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ABSTRAK 
 
Pengaruh Pendidikan dan Pengalaman Kerja Terhadap Jenjang Karier 
Karyawan Pada  PT.Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk.  
Tamalanrea Cabang Makassar  
 
The Influence Education and Job Experience To The Employee’s level career 
At Head Office PT. Bank Negara Indonesia tamalanrea, Ltd Makassar 
 
Indrayani  
M. Idrus Taba 
Haeriah Hakim  
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pendidikan dan 
pengalaman kerja terhadap jenjang karier  karyawan pada PT.Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk tamalanrea cabang makassar. Data penelitian ini 
diperoleh dari kuesioner, studi kepustakaan, dan wawancara langsung dengan 
pihak terkait sesuai tujuan penelitian. Teknik analisisnya menggunakan regresi 
berganda dengan uji hipotesis, yaitu uji F dan uji T. Jumlah sampel sebesar 53 
karyawan dengan menggunakan metode Simple Random Sampling. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa pendidikan dan pengalaman kerja secara 
simultan berpengaruh dan signifikan terhadap jenjang karier karyawan pada 
PT.Bank Negara Indonesia (Persero)Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. 
Secara parsial, variabel pendidikan merupakan variabel yang paling berpengaruh 
terhadap jenjang karier. Dari penelitian ini diperoleh nilai R Square sebesar 0,52 
yang artinya bahwa 52% variasi jenjang karier dijelaskan oleh variasi dalam 
variabel pendidikan dan pengalaman kerja ini, sisanya sebesar 48% dijelaskan 
oleh variabel-variabel lain di luar penelitian ini.  
Kata kunci: Pendidikan, Pengalaman kerja, Jenjang Karier  . 
 
 
This research aims to analyze the The Influence Education and Job Experience 
To The Employee’s level career At Head Office PT. Bank Negara Indonesia 
tamalanrea, Ltd Makassar. Data used in this research were obtained from 
questionnaires, study of literature, and interviews with parties related to the 
purpose of the study. Analysis tools use multiple regression hypothesis test, 
namely F test and t test. Total sample of 53 employees by using Simple Random 
Sampling method. The results showed that Education and Job Experience  
simultaneously and significant influence on level career of PT.Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea  Makassar. Partially, Education variable 
has the most effect on level career. Values obtained from this research R Square 
of 0,52, which means that 52% of level career variation is explained by variation 
on Education and Job Experience variables, the remaining of 48% is explained 
by other variables outside of this research. 
 
Keyword: Education, Job Experience, Level Career. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
       Ketika semua perusahaan harus menghadapi era globalisasi dan era 
modernisasi yang menuntut untuk dapat berkompetisi dengan perusahaan 
lainnya, maka setiap perusahaan harus memiliki berbagai aspek penunjang 
dalam kegiatan produksinya. Salah satu aspek terpenting yang mendukung dan 
memegang kunci keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang 
direncanakan perusahaan dalam melakukan proses produksinya ialah aspek 
sumber daya manusia. Agar tujuan organisasi tercapai secara optimal, 
diperlukan sumber daya yang berkualitas sesuai dengan kondisi organisasi dan 
lingkungan yang selalu berubah. SDM merupakan hal yang mutlak dimiliki oleh 
setiap perusahaan, baik perusahaan tersebut berskala besar maupun kecil, 
karena SDM inilah yang melakukan pekerjaan dan menggerakkan organisasi. 
       Betapapun sempurnanya aspek teknologi dan ekonomi, jika tanpa aspek 
SDM maka kegiatan organisasi serta tujuannya tidak mungkin dapat tercapai. 
SDM merupakan sumber daya yang hidup, yang mempunyai pikiran dan akal 
sehat serta mempunyai sikap yang berbeda pula. Hal ini merupakan persoalan 
yang sangat rumit bagi perusahaan. Oleh karena itu perusahaan harus 
memberikan perhatian yang khusus dalam mengelola sumber daya ini. 
Sehubungan dengan hal tersebut, maka perusahaan membutuhkan manajemen 
yang dapat mengatur Sumber Daya Manusia dengan cermat. 
       Telah disebutkan sebelumnya bahwa keberhasilan suatu organisasi atau 
institusi kerja ditentukan oleh faktor utama, yakni faktor sumber daya manusia 
1 
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(karyawan atau pegawai), dan faktor lainnya berupa  sarana – prasarana atau 
fasilitasnya. Sumber daya manusia atau karyawan sebuah organisasi terdiri dari 
individu-individu yang sangat bervariasi, baik dilihat dari jabatan di dalam 
organisasinya maupun latar belakang pendidikan dan pengalaman keja masing-
masing individu karyawan. 
       Sebuah organisasi harus dinamis dan senantiasa mengembangkan diri 
seirama dengan tuntutan lingkungan atau dunia luar. Maka dari itu, seberapa 
besar kemampuan dan tingginya tingkat pendidikan para karyawan suatu 
organisasi, tidak akan dapat mengikuti tuntutan perkembangan, tanpa 
pengembangan diri secara terus menerus (Soekidjo, 2009). 
Perubahan lingkungan yang begitu dinamis telah dihadapi oleh setiap 
organisasi. Organisasi dituntut untuk dapat beradaptasi dan bergerak cepat 
dengan perubahan. Perubahan struktur organisasi dilakukan agar organisasi 
dapat segera merespon berbagai perubahan yang terjadi. Kenyataan akan 
perlunya perubahan dalam struktur organisasi telah memberikan  dampak  pada  
pengembangan  karier individu. Karier akan mendukung efektivitas individu dan 
organisasi dalam mencapai tujuan. 
Dalam banyak hal kunci untuk memenangkan komitmen keberhasilan, 
perusahaan menawarkan kepada karyawan-karyawannya suatu kesempatan 
untuk berkarier, memiliki dan mengisi sebuah karier yang berhasil. Salah satu 
caranya yaitu dengan pengembangan karier. Dalam masalah pengembangan 
karier, tidak jarang terdapat anggota organisasi atau karyawan kurang 
mengetahui ketentuan, persyaratan, jenjang maupun arah karier dalam 
organisasi. Dalam hal seperti itu memang sangat mutlak adanya informasi-
informasi atau penjelasan yang lengkap tentang perencanaan karier tersebut 
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bagi para anggota yang bersangkutan. Bahkan kadang-kadang mereka tidak 
ambil pusing masalah karier, karena anggapan bahwa pihak manajemen atau 
pimpinan tentunya telah memikirkan dan menentukan kebijaksanaannya. 
Disinilah Departemen Personalia dari setiap organisasi yang bersangkutan harus 
berperan aktif untuk melaksanakan pemberian informasi-informasi tersebut, dan 
bimbingan-bimbingan atau konseling pada mereka yang membutuhkan. 
       Jenjang karier merupakan suatu rangkaian atau urutan 
pekerjaan/posisi/jabatan yang dilalui dan dikerjakan oleh seorang karyawan 
selama kehidupan kerjanya. Hal ini dapat memperlihatkan perkembangan 
seorang pegawai secara individual dalam jenjang  karier atau kepangkatan yang 
dapat dicapai selama masa kerjanya dalam suatu organisasi. Sangat banyak 
faktor yang dapat mempengaruhi karier seorang karyawan. Salah satu yang 
paling mendukung adalah latar belakang pendidikan (Sutrisno : 2010). 
Sangat banyak faktor yang dapat mempengaruhi karier seorang karyawan. 
Dua diantara banyak faktor yang paling mendukung adalah latar belakang 
pendidikan dan pengalaman bekerja. Dengan adanya latar belakang dan kualitas 
pendidikan yang baik dan jelas sesuai dengan bidangnya akan dapat 
menghasilkan sumber daya manusia yang baik dan dapat menunjang 
keterampilan, pengetahuan, pemikiran dan wawasan sehingga dapat siap untuk 
bekerja sesuai dengan bidangnya serta mempunyai inovasi, kreatifitas tinggi, 
berdaya analisa dan terampil dalam melakukan pekerjaan. 
Selain pendidikan yang menjadi patokan dalam mempengaruhi 
pengembangan karier karyawan. Pengalaman kerja juga sangat berpengaruh. 
Untuk mendapatkan pekerjaan harus disertai dengan pengalaman kerja itu benar 
adanya. Setinggi apapun nilai ijazah yang diraih tidak akan berarti jika 
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dihadapkan dengan keharusan memiliki pengalaman kerja. Disamping 
pendidikan yang menjadi faktor utama, pemerintah juga harus menghubungkan 
antara institusi pendidikan dengan penyedia lapangan kerja. Menjelang lulus 
para siswa SMU/SMK atau para mahasiswa perguruan tinggi bisa bekerja pada 
perusahaan yang menjadi partner kerja sekolah atau kampus mereka. Tetapi 
harus kerja yang berkualitas, yaitu penempatan kerja yang sesuai dengan bidang 
studi yang diambil dan memberi kontribusi nyata pada kebutuhan kerja 
perusahaan yang bersangkutan . 
Dapat dipahami bahwa pendidikan itu ada bukan untuk melahirkan banyak 
lulusan tetapi melahirkan lulusan yang bermanfaat terutama memberikan 
manfaat bagi para calon pekerja, dan dengan adanya penghubung antara 
pemerintah dan institusi pendidikan dalam hal penyediaan lapangan kerja seperti 
magang maka banyak siswa atau mahasiswa perguruan tinggi dapat melakukan 
pelatihan kerja sebelum masuk dunia kerja yang sesungguhnya sehigga 
penyerapan  tenaga kerja pada perusahaan atau instansi tertentu mudah dengan 
melihat latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja sebelumnya.  
      PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar 
mempunyai tujuan untuk menjadikan perusahaan yang mampu menghasilkan 
pelayanan yang profesional di bidangnya. Persaingan terbuka yang semakin 
tajam memaksa setiap bank untuk mencari keunggulan diri dengan bank-bank 
lainnya, melalui produk-produk perbankan serta dengan memberikan fasilitas-
fasilitas dan kemudahan-kemudahan bagi setiap nasabahnya. Hal ini 
menyebabkan masing-masing bank ingin mencoba menerapkan kebijaksanaan 
manajemen. Melalui proses rekrutmen dan seleksi karyawan, perusahaan 
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menjadikan latar belakang pendidikan sebagai syarat dalam penerimaan 
karyawan baru.  
Adapun data tabel pendidikan yang dapat dilihat pada tabel 1.1 berikut ini : 
 
Tabel 1.1 Jumlah karyawan lulusan Diploma dan Srata1 pada PT.Bank Negara    
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar tahun 2013 
Pendidikan Karyawan 
Diploma 45 
Srata1 67 
Jumlah 112 
Sumber : PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang 
Makassar. 
 
       Berdasarkan data pada tabel 1.1 pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) 
Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar memperlihatkan perbedaan antara jumlah 
karyawan berlatar belakang pendidikan Diploma dan S1 dimana karyawan 
berlatar belakang pendidikan S1 lebih banyak dibandingkan Diploma. Hal ini 
menunjukkan bahwa tingkat pendidikan yang lebih tinggi membuat seseorang 
dianggap memiliki kemampuan yang lebih. Selanjutnya dengan jenjang 
pendidikan akan memengaruhi jenjang karier. Dimana semakin tinggi pendidikan 
karyawan yang bekerja maka karyawan akan semakin memiliki wawasan yang 
luas dalam penanganan pekerjaan. Sedangkan dalam menentukan posisi 
jabatan, perusahaan belum efektif dalam mengelolah penempatan yang tepat 
bagi karyawan karena tidak memperhatikan pengalaman kerja karyawan 
sebelumnya sehingga banyak posisi jabatan yang tidak sesuai dengan bidang 
dan kemampuan karyawan. 
       Manajemen perbankan tidak akan mungkin lepas dari faktor kualitas SDM 
yang merupakan faktor yang sangat fundamental dan strategis. Untuk 
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pengembangan karyawan perlu dilakukan, karena pada hakekatnya ditujukan 
untuk menyesuaikan persyaratan atau kualifikasi yang dibutuhkan untuk 
melaksanakan pekerjaan sesuai posisi jabatan dengan kualifikasi pendidikan dan 
pengalaman kerja yang dimiliki karyawan. 
       Dalam praktek perbankan, pelaksanaan posisi jabatan memungkinkan 
tercapainya salah satu efisiensi pekerjaan dalam suatu perusahaan. Keterlibatan 
manajemen dalam rangka mengembangkan atau memaksimalisasi produktivitas 
karyawan merupakan hal yang harus mendapatkan perhatian khusus. 
Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul: ”Pengaruh Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Terhadap Jenjang Karier Karyawan pada PT.Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di atas, maka dapat dirumuskan 
fokus permasalahan penelitian yaitu : 
1. Apakah pendidikan dan pengalaman kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap jenjang karier karyawan PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar ? 
2. Diantara pendidikan dan pengalaman kerja, variabel manakah yang 
memiliki pengaruh paling dominan terhadap jenjang karier karyawan PT. 
Bank Negara Indonesia(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar ? 
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1.3 Tujuan Dan Kegunaan Penelitian 
1.3.1 Tujuan Penelitian 
Secara umum tujuan penelitian ini yaitu : 
1. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pengalaman kerja terhadap 
jenjang karier karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 
Tamalanrea Cabang Makassar. 
2. Untuk mengetahui variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
jenjang karier karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Tamalanrea Cabang Makassar. 
3. Untuk mengetahui variable yang secara parsial berpengaruh terhadap 
jenjang karier karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Tamalanrea Cabang Makassar. 
 
 1.3.2 Kegunaan Penelitian 
Manfaat yang diharapkan dengan diadakannya penelitian ini adalah: 
a. Kegunaan Teoritis  
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana informasi untuk 
meningkatkan wawasan dan pengetahuan tentang sejauh mana pengaruh 
pendidikan dan pengalaman kerja terhadap jenjang karier karyawan pada 
PT.Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Tamalanrea Cabang Makassar. Selain 
itu memberikan kontribusi sebagai bahan referensi untuk penelitian sejenis.  
b. Kegunaan Praktis  
Dengan adanya penelitian mengenai sejauh mana pengaruh pendidikan 
dan pengalaman kerja terhadap jenjang karier karyawan pada PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk Tamalanrea Cabang Makassar, maka akan diketahui 
8 
 
 
 
faktor-faktor apa saja yang bisa mempengaruhi jenjang karier karyawan secara 
signifikan untuk selanjutnya digunakan sebagai salah satu dasar pertimbangan 
dalam penempatan jabatan. Sekaligus sebagai saran dan masukan kepada 
PT.Bank Negara Indonesia dalam hal pengembangan diri dan karier karyawan.  
1.4 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian difokuskan pada pengaruh pendidikan dan pengalaman kerja 
terhadap jenjang karier karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. Penelitian dilakukan 
dari bulan Maret-Mei tahun 2013. 
Penelitian dibatasi pada permasalahan sejauh mana pendidikan dan 
pengalaman kerja berpengaruh terhadap jenjang karier karyawan. Khususnya 
pada karyawan dengan latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja antara 
karyawan. 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dimaksudkan untuk memberikan gambaran secara 
keseluruhan dalam penulisan skripsi. Adapun sistematika penulisan adalah 
sebagai berikut :  
Bab I Pendahuluan, terdiri atas latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan. 
Bab II Tinjauan Pustaka, terdiri atas teori-teori yang berhubungan 
dengan pokok pembahasan, kerangka pikir, dan hipotesis penelitian. 
Bab III Metode Penelitian,menguraikan tentang rancangan, lokasi, dan 
waktu penelitian,populasi dan sampel,jenis dan sumber data, metode 
pengumpulan data, definisi operasional variabel, metode analisis.  
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Bab IV Hasil Penelitian dan Pembahasan, yang berisikan mengenai 
analisis mengenai pengaruh pendidikan dan pengalaman kerja terhadap jenjang 
karier karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang 
Makassar. 
Bab V Penutup, yang berisi penarikan kesimpulan dari hasil penelitian 
serta saran-saran yang dianggap perlu dalam pembahasan skripsi ini. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Landasan Teori  
2.1.1 Konsep Karier 
       Sebelum mengenal karier, harus terlebih dahulu mengenal konsep 
bekerja,pekerjaan, jabatan, lalu karier. Bekerja ialah konsep dasar yang 
menunjuk pada sesuatu yang kita lakukan karena kita menginginkannya, dan 
dengan harapandapat kita nikmati. Pekerjaan adalah posisi ketenagakerjaan 
dalam suatu jabatan,mungkin kita dapat melakukan banyak pekerjaan dalam 
suatu jabatan, sebabpekerjaan itu menghasilkan uang yang kita butuhkan dalam 
memenuhi kebutuhan sehari-hari ataupun untuk melakukan serta membeli hal-
hal yang kita sukai. Jabatan adalah lapangan kerja kita, profesi kita, yang 
mungkin saja berganti-ganti selama beberapa waktu sepanjang hidup kita. 
Menurut Corey (2006), karier adalah seluruh kehidupan kerja kita.Setiap jenjang 
karier yang kita tempuh mungkin terdiri dari satu ataubeberapa jabatan, yang 
semakin meningkat seiring dengan pengalaman kerja kita. 
       Para pakar lebih sering mendefinisikan karier sebagai proses suatu konsep 
yang tidak statis dan final (Sugiarto, 2007). Mereka cenderung mendefinisikan 
karier sebagai perjalanan pekerjaan seorang pegawai di dalam organisasi. 
Perjalanan ini dimulai sejak ia diterima sebagai pegawai baru dan berakhir pada 
saat ia tidak bekerja lagi dalam organisasi tersebut. Sedangkan konsep karier 
adalah konsep yang netral. Karena itu karier ada yang baik dan ada pula yang 
buruk. Ada perjalanan karier yang lambat ada pula yang cepat. Tetapi tentu saja 
orang mendambakan memiliki karier yang baik. Karier dapat diletakkan dalam 
10 
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konteks organisasi secara formal tetapi karier dapat pula diletakkan dalam 
konteks yang lebih longgar dan tidak formal.  
       Karier adalah suatu deretan posisi yang diduduki oleh seseorang selama 
perjalanan usianya (Rivai, 2009:369). Karier adalah aktivitas peserta didik yang 
mengarah pada keputusan karier masa depan. Tujuan dari perencanaan karier 
adalah peserta didik memiliki sikap positif terhadap karier dimasa yang akan 
datang (Supriatna 2009).  
2.1.1.1 Jalur Karier 
       Jalur karier adalah pola urutan pekerjaan yang harus dilalui pegawai untuk 
mencapai suatu tujuan karier (Sugiarto, 2007). Tersirat di sini karier selalu 
bersifat formal dan ditentukan oleh organisasi. Jalur karier selalu bersifat ideal 
dan normative. Artinya dengan asumsi setiap pegawai mempunyai kesempatan 
yang sama dengan pegawai lainnya, maka setiap pegawai mempunyai 
kesempatan yang sama untuk mencapai tujuan karier tertentu. Meskipun 
demikian kenyataan sehari-hari tidak selalu ideal seperti ini. Ada pegawai yang 
bagus kariernya, ada pula pegawai yang mempunyai karier buruk meskipun 
prestasi kerja yang ditunjukannya bagus.  
       Dalam organisasi yang baik dan mapan. Jalur karier pegawai selau jelas dan 
eksplisit, baik titik-titik karier yang dilalui maupun persyaratan yang harus 
dipenuhi untuk mencapai tujuan karier tertentu. Dalam hal ini persyaratan naik ke 
jabatan structural tertentu atau jenjang fungsional tertentu telah ditentukan 
dengan jelas dan bahkan dilengkapi dengan ukuran-ukuran kuantitatif.  
2.1.1.2  Tujuan Karier 
       Tujuan dan sasaran karier adalah posisi atau jabatan tertentu yang dapat 
dicapai oleh seorang pegawai bila yang bersangkutan memenuhi semua syarat 
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dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakan jabatan tersebut 
(Sugiarto,2007). Tujuan karier tidak otomatis tercapai bila seorang pegawai 
memenuhi semua syarat yang harus dipenuhi. Untuk menjadi kepala bagian ia 
harus memenuhi syarat-syarat yang sering kali di luar kekeuasaannya misalnya 
tidak ada lowongan jabatan kepala bagian, keputusan dan preferensi pimpinan, 
adanyan kandidat lain yang sama kualitasnya dan sebagainya. 
2.1.2 Perencanaan karier 
       Perencanaan karier adalah perencanaan yang fokus pada pekerjaan dan 
pengidentifikasian jalan karier yang memberikan kemajuan yang logis  atas 
orang-orang diantara pekerjaan dalam organisasi (Mathis, 2006). Perencanaan 
karier adalah proses dimana perusahaan menyeleksi tujuan karier  dan jenjang 
karier dalam mencapai rencana karier (Rivai, 2009). Perencanaan karier adalah 
salah satu fungsi manajemen karier. Perencanaan karier adalah perencanaan 
yang dilakukan dengan baik oleh individu pegawai maupun oleh organisasi 
berkenaan dengan karier pegawai terutama mengenai persiapan yang harus 
dipenuhi seorang pegawai untuk mencapai tujuan karier tertentu (Sugiarto, 
2007). Yang perlu digarisbawahi, perencanaan karier pegawai harus dilakukan 
oleh kedua belah pihak yaitu pegawai yang bersangkutan dan organisasi. Jika 
tidak, maka perencanaan karier pegawai tidak akan menghasilkan rencana yang 
baik dan realistis.   
       Dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa perencanaan 
karier adalah kemampuan peserta didik dalam mempersiapkan diri memilih 
pendidikan lanjutan dan pekerjaan.  
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2.1.2.1 Manfaat Perencanaan Karier  
        Menurut Rivai (2009), manfaat perencanaan karier adalah  sebagai berikut :  
1. Meluruskan strategi dan syarat-syarat karyawan intern (aligns strategy 
and internal staffing)  
2. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan (develops 
promotable employees) 
3. Memudahkan penempatan ke luar negri (facilities international placement)   
4. Membantu di dalam keanekaragaman tenaga kerja (assists with 
workforce diversity)  
5. Mengurangi pergantian karyawan (lower turnover)  
6. Menyaring potensi karyawan (taps employee potensial)  
7. Meneruskan pertumbuhan pribadi (furthers personal growth)  
8. Mengurangi penimbunan (reduce hoarding)  
9. Memuaskan kebutuhan karyawan (satisfies employee needs)  
10. Membantu perencanaan tindakan secara affirmatif (assists affirmative 
action plans)  
       Dari sepuluh manfaat perencanaan karier diatas dapat disimpulkan  bahwa 
perencanaan karier sangat bermanfaat bagi anggota organisasinya dan 
organisasi itu sendiri.Dengan adanya manfaat-manfaat tersebut selanjutnya yang 
dilakukan instansi pemerintah untuk membantu perencanaan karier pegawai 
adalah instansi pemerintah harus melakukan pendidikan karier,  memberikan 
informasi tentang karier, dan melakukan bimbingan karier. 
2.1.2.2 Tahap-tahap  perencanaan karier  
       Dalam penyusunan perencanaan karier perusahaan perlu  mengetahui minat 
dan kebutuhan individu dalam setiap tahap kariernya. Pada umumnya manusia 
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dalam kehidupan pekerjaannya melewati beberapa tahap karier (Tampubolon, 
2008).  Tahap-tahap itu sebagai berikut:  
1. Tahap Penegakan  
Tahap ini disebut sebagai tahap penegakan, dimana dalam tahap  ini 
pegawai cenderung akan memenuhi kebutuhan akan rasa aman dalam 
tahun-tahun pertama menjalankan pekerjaannya. Biasanya berlangsung 
selama lima tahun pertama dalam masa kerja.  
2. Tahap Kemajuan  
Pada tahap kemajuan ini pegawai mulai memupuk harga diri, otonomi, 
dan berusaha untuk dipromosikan. Tahap ini berlangsung kira-kira pada 
usia 30 sampai 45 tahun. 
3. Tahap Pemeliharaan  
Pada tahap pemeliharaan ini, kebutuhan adalah yang paling dominan dan 
pegawai merasa tidak puas terhadap pekerjaannya.  
4. Tahap Pensiun  
Pada tahap pensiun ini, pegawai mulai diketahui perjalanan kariernya, 
apakah macet atau memburuk kariernya selama tahap  sebelumnya, dan 
bagi mereka yang mengalami hal tersebut maka pada tahap ini karier 
mereka tidak bertahan lama. Mereka mulai mengharapkan pensiun dan 
kesempatan untuk melakukan pekerjaan lain.   
       Dari perjalanan tahap-tahap tersebut, dapat disimpulkan bahwa kebutuhan 
dan harapan berubah pada saat orang-orang bergerak melalui setiap tahap 
karier. Lama berlangsungnya setiap adalah bervariasi untuk masing-masing 
orang. Menurut Rivai (2009), tahapan-tahapan karier sebagai berikut:  
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1. Tahap Awal  
Pada tahap ini ditekankan pada perhatian untuk memperoleh  jaminan 
terpenuhinya kebutuhan dalam tahun-tahun awal pekerjaan.  
2. Tahap Lanjutan  
Pada tahap ini pertimbangan jaminan keamanan sudah mulai berkurang, 
namun lebih menitikberatkan pada pencapaian, harga diri dan 
kebebasan. 
3. Tahap Mempertahankan  
Pada tahap ini individu mempertahankan pencapaian keuntungan atau  
manfaat yang telah diraihnya sebagai hasil pekerjaan di masa lalu.  
4. Tahap Pensiun  
Pada tahap ini individu telah menyelesaikan satu karier, dan individu 
tersebut akan berpindah ke karier yang lain dan memiliki kesempatan 
untuk mengekspresikan aktualisasi diri yang sebelumnya tidak dapat 
dilakukan. 
2.1.2.3 Aktivitas-Aktivitas Perencanaan Karier  
  Menurut Sofyandi (2008) aktivitas-aktivitas perencanaan karier yaitu :  
1. Berbagai tanggung jawab pegawai yaitu :  
a. Menilai sendiri kemampuan, minat dan nilai-nilai.  
b. Menganalisis opsi-opsi karier.   
c. Memutuskan kebutuhan dan tujuan.  
d. Mengkomunikasikan preferensi pengembangan kepada manajer.  
e. Merencanakan bersama manajer mengenai rencana-rencana 
tindakan yang disepakati oleh kedua belah pihak.  
f. Mengikuti rencana yang telah disepakati . 
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2. Berbagai tanggung jawab pimpinan yaitu:  
a. Bertindak sebagai katalisator, membuat pegawai peka terhadap 
proses pengembangan.  
b. Menilai realisme tujuan-tujuan yang dinyatakan oleh pegawai dan 
kebutuhan-kebutuhan pengembangan yang dirasakan.  
c. Memberikan nasehat kepada pegawai dan mengembangkan sebuah 
rencana yang saling disepakati.  
d. Menindak lanjuti dan menyempurnakan rencana-rencana pegawai bila 
mana sesuai dengan visi-misi.  
3. Berbagai tanggung jawab organisasi yaitu : 
a. Memberikan sebuah model perencanaan karier, sumber daya,  
konseling, dan informasi yang dibutuhkan untuk perencanaan karier 
individu.  
b. Memberikan pelatihan dalam rencana pengembangan karier kepada  
pimpinan dan pegawai serta konseling karier kepada para pegawai.  
c. Memberikan program-program keahlian dan peluang-peluang  
pengalaman pengembangan dalam pekerjaan. 
2.1.3  Pengembangan Karier 
       Seorang individu yang pertama kali menerima tawaran pekerjaan akan 
memiliki pengadaan yang berbeda tentang pekerjaan, jika dibandingkan dengan 
individu yang telah lama bekerja. Mereka yang telah lama bekerja akan 
berpandangan lebih luas dan bermakna. Anggapan terhadap kerja tersebut 
berubah tidak saja dianggap sebagai sumber penghasilan, tetapi juga sebagai 
sesuatu yang dapat dimiliki keinginan lain, seperti penghargaan dari orang 
lain,persaingan terhadap kekuasaan serta jabatan yang lebih tinggi. Sehubungan 
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dengan ini, maka setiap pegawai harus diberi kesempatan untuk 
mengembangkan kariernya, yakni sebagai alat untuk memotivasi mereka agar 
dapat berprestasi lebih baik. Dalam hal ini pengembangan yang berkaiatan 
dalam dunia pekerjaan tentunya bisa diartikan bahwa pengembangan yang 
berkaitan dengan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. Sedangkan 
perbedaan pengembangan dengan pelatihan karena pelatihan bertujuan untuk 
meningkatkan ketrampilan teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan. 
Pengembangan ini dilakukan baik bertujuan karier maupun non karier bagi 
karyawan (baru atau lama) melalui pelatihan dan pendidikan. Karier menurut 
(Dessler, 2010) adalah posisi pekerjaan yang dimiliki seseorang selama 
bertahun-tahun. Karier diartikan sebagai urutan aktivitas-aktivitas yang 
berhubungan dengan pekerjaan dan perilaku, nilai-nilai dan aspirasi seseorang 
selama rentang hidup orang tersebut. Karier terdiri dari semua pekerjaan yang 
ada selama seseorang bekerja, atau dapat dikatakan bahwa karier adalah 
seluruh jabatan yang diduduki seseorang dalam kehidupan kerjanya. Dapat 
disimpulkan bahwa karier adalah semua urutan aktivitas atau kegiatan yang 
berhubungan dengan pekerjaan atau jabatan dan perilaku yang pernah dijalani 
atau diduduki seseorang sepanjang kehidupan kerjanya. 
       Pengembangan karier adalah salah satu fungsi manajemen karier. 
Pengembangan karier adalah proses mengidentifikasi potensi karier pegawai dan 
materi serta menerapkan cara-cara yang yang tepat untuk mengembangkan 
potensi tersebut (Sugiarto, 2007). Secara umum proses pengembangan karier 
dimulai dengan mengevaluasi kinerja pegawai. Proses ini lazim disebut sebagai 
penilaian kinerja. Dari hasil penelitian kinerja ini kita mendapatkan masukan yang 
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menggambarkan profil kemampuan pegawai. Dari masukan inilah kita 
mengidentifikasi berbagai metode untuk mengembangkan potesi yang 
bersangkutan. 
       Pengembangan karier didefinisikan sebagai serangkaian aktivitas sepanjang 
hidup (seperti workshop) yang berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan, 
keberhasilan, dan pencapaian karier seseorang (Dessler, 2010). Definisi ini 
dimaksudkan bahwa pengembangan karier merupakan kegiatan terus-menerus 
berkelajutan yang memberikan manfaat bagi pencapaian karier seseorang. 
Dalam pembahasan lebih lanjut definisi di atas dapat disimpulkan sebagai 
berikut:  
1. Pengembangan karier adalah perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi 
yang terjadi pada seseorang, karena dengan penambahan/ peningkatan 
usianya akan menjadi semakin matang. Dari pengertian ini, focus 
pengembangan karier adalah peningkatan kemampuan metal, yang 
terjadi karena pertambahan usia. Perkembangan mental itu dapat juga 
berlangsung selama seseorang menjadi pekerja pada sebuah organisasi, 
yang terwujud melalui pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tugas 
pokoknya. 
2. Pengembangan  karier adalah usaha yang dilakukan secara formal dan 
berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan 
kemampuan seorang pekerja. 
3. Pengembangan karier adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang 
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karier. 
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4. Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya 
peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi yang 
bersangkutan.  
       Pengertian pengembangan karier dalam definisi yang lain diartikan sebagai 
perolehan pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku yang meningkatkan 
kemampuan karyawan untuk memenuhi perubahan persyaratan pekerjaan serta 
tuntutan klien dan pelanggan (Raymond, 2010). Dalam pengertian ini, 
pengembangan karier didefinisikan lebih luas, karena pengembangan karier lebih 
kepada seluruh kegiatan atau aktivitas kemampuan dari seseorang. 
       Karier merupakan keseluruhan jabatan atau posisi yang mungkin diduduki 
seseorang dalam organisasi dalam kehidupan kerjanya, dan tujuan karier 
merupakan jabatan tertinggi yang akan diduduki seseorang dalam suatu 
organisasi. Berikut ini ada beberapa pengertian karier dan pengembangan karier 
yang dikemukakan oleh para ahli: 
       Menurut Mondy (2010) Pengembangan karier adalah pendekatan formal 
yang digunakan perusahaan untuk memastikan bahwa orang-orang dengan 
kualifikasi dan pengalaman yang tepat, tersedia saat dibutuhkan. 
Nawawi (2008) dalam bukunya mengemukakan beberapa pengertian  
pengembangan karier, yaitu sebagai berikut :  
1.  Pengembangan karier adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau 
jabatan yang  ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu, yaitu 
sejak awal  memasuki suatu organisasi/perusahaan sebagai pekerja 
sampai saat berhenti, baik karena pensiun atau berhenti/diberhentikan 
maupun karena meninggal dunia. Oleh karena pengertian ini dilihat dari 
20 
 
 
 
segi posisi/jabatan yang berada di luar diri seorang pekerja, maka disebut 
juga pengertian obyektif.  
 2. Pengembangan karier adalah perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi 
yang  terjadi pada seseorang seiring dengan penambahan/peningkatan 
usianya yang semakin matang. Pengertian ini menunjukkan bahwa fokus 
pengembangan karier adalah peningkatan kemampuan mental yang 
terjadi karena pertambahan usia. Perkembangan mental itu dapat juga 
berlangsung selama seseorang menjadi pekerja pada sebuah 
organisasi/perusahaan, yang terwujud  melalui pelaksanaan pekerjaan 
yang menjadi tugas pokoknya. Oleh karena perubahan itu berkenaan 
dengan proses mental yang berada di dalam diri setiap pekerja sebagai 
individu, maka disebut juga pengertian subyektif. 
3. Pengembangan karier adalah usaha yang dilakukan secara formal dan  
berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan/penambahan 
kemampuan seorang pekerja.   
       Dari ketiga pengertian pengembangan karier diatas, terlihat bahwa 
pengertian  pertama dan kedua mengakui karier yang bersifat individual, 
merupakan bagian dari ketentuan nasib seseorang sebagai manusia. Dengan 
kata lain, setiap pekerja telah ditetapkan posisi/jabatannya oleh Tuhan YME, 
selama menjalani kehidupannya. Akan tetapi karena nasib tidak diketahui 
manusia, maka dapat dimanipulasi melalui kesempatan berusaha secara 
maksimal agar mencapai karier yang sukses dan memberikan kepuasan. 
Pengembangan karier harus diusahakan secara aktif, dengan tidak sekedar 
menunggu kematangan bersamaan dengan  pertambahan usia. Di samping itu, 
posisi/jabatan yang dimaksud dalam pengertian pertama, tidak boleh sekedar 
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ditunggu tetapi harus diperjuangkan. Oleh karena  itulah di dalam pengertian 
yang ketiga dikatakan bahwa pengembangan karier merupakan usaha formal 
untuk meningkatkan/menambah pengetahuan yang diharapkan berdampak pada 
pengembangan dan perluasan wawasan yang membuka kesempatan bagi 
pekerja untuk mendapatkan posisi/jabatan yang memuaskan. 
       Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
karier merupakan suatu proses dalam peningkatan dan penambahan 
kemampuan seseorang karyawan yang dilakukan secara formal dan 
berkelanjutan untuk mencapai sasaran dan tujuan kariernya. 
2.1.3.1 Pelaksanaan Pengembangan Karier  
        Sebelum dilaksanakan, tentunya lebih baik jika mengetahui tujuan dari 
pengembangan karier. Pengembangan karier sebagai kegiatan manajemen SDM 
pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas 
pelaksanaan pekerjaan oleh para pekerja, agar semakin mampu memberikan 
kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan bisnis organisasi (Dessler, 2010). 
2.1.3.2  Penyusunan Pengembangan Karier  
       Program pengembangan karier haruslah menghasilkan keuntungan baik 
bagi individu maupun organisasi. Edwin B. Flippo dalam Human Resources 
Development dalam Dessler (2010), mengemukakan ada tiga unsur yang harus 
diperhatikan dalam langkah penyusunan program pengembangan karier yaitu: 
(1). career need assessment, (2). career opportunities, dan (3) need-opprtunities 
alignment. Menaksir kebutuhan karier (career need assessment) perlu dilakukan 
oleh organisasi dalam membantu setiap pegawainya untuk mengambil keputusan 
yang tepat tentang pengembangan kariernya. Selanjutnya organisasi harus 
memberikan informasi tentang kesempatan karier yang tersedia (career 
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opportunities). Dengan demikian pegawai dapat mengetahui dengan jelas 
berbagai kemungkinan jabatan yang dapat didudukinya. Pada akhirnya dilakukan 
penyesuaian diantara keduanya (need-opprtunities alignment). Dalam 
pelaksanaannya, penyesuaian itu dapat dilakukan dengan bantuan program 
mutasi atau pelatihan dan pengembangan pegawai.  
2.1.3.3 Pendekatan Pengembangan Karier   
       Raymond K. Noe (2010) menjelaskan bahwa terdapat empat pendekatan 
yang digunakan untuk mengembangkan karyawan: pendidikan formal, penilaian, 
berbagai pengalaman kerja, dan hubungan antar pribadi. Adapun penjelasannya 
sebagai berikut :  
1. Pendidikan Formal  
Program-program pendidikan formal (formal education programs) meliputi 
program-program di luar dan di dalam perusahaan, kursus-kursus singkat 
yang ditawarkan para konsultan atau lembaga pendidikan yang lain. 
2. Penilaian  
Penilaian (assesment) meliputi mengumpulkan informasi dan memberikan 
umpan balik kepada para karyawan tentang perilaku, gaya komunikasi, 
atau berbagai ketrampilannya.  
3. Pengalaman Kerja (job experiences) 
Sebagian besar pengembangan karyawan terjadi melalui pengalaman 
kerja yang meliputi hubungan, masalah, tuntutan, tugas, atau ciri lain 
yang dihadapi para karyawan pada pekerjaannya. 
Yang termasuk dalam pengalaman kerja adalah sebagai berikut:  
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a. Perluasan pekerjaan (Job Enlargement), mengacu pada 
menambahkan tantangan atau tanggung jawab baru untuk pekerjaan 
karyawan saat ini. 
b. Perputaran pekerjaan (Job Rotation) yaitu proses meindahkan individu 
secara sistematis dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain selama waktu 
berjalan. Tugas pekerjaan ada pada bidang fungsional perusahaan 
atau gerakan yang mungkin ada antara pekerjaan-pekerjaan pada 
bidang fungsional atau departemen. 
c. Peralihan (Transfer) adalah gerakan karyawan pada tugas pekerjaan 
yang berbeda di bidang perusahaan yang berbeda. 
d. Promosi merupakan pengangkatan ke dalam posisi-posisi dengan 
tantangan yang lebih besar, tanggung jawab yang lebih banyak, dan 
kewenangan yang llebih banyak dari pekerjaan sebelumnya. 
e. Gerakan ke bawah (Downward Move) merupakan perubahan 
pekerjaan yang melibatkan pengurangan pada tingkat tanggung jawab 
dan kewenangan karyawan. 
f. Magang di luar perusahaan (externship) mengacu pada perusahaan 
yang mengizinkan para karyawan untuk mengambil peran operasi 
purna waktu pada perusahaan lain. 
g. Cuti panjang (Sabbatical) secara umum dipahami sebagai cuti dari 
perusahaan untuk memperbarui atau mengembangkan berbagai 
ketrampilan. Di luar negeri padara karyawan atau pegawai umunya 
dapat melakukan aktvitas yang positif untuk menunjang pekerjaan. 
Namun di Indonesia masih banyak yang justru bermalas-malasan 
24 
 
 
 
ketika mengambil cuti panjang. Cuti panjang yang dimaksudkan di sini 
tidak termasuk cuti melahirkan.  
4. Hubungan Antar Pribadi 
Para karywan dapat mengembangkan berbagai ketrampilan dan 
meningkatkan pengetahuannya tentang perusahaan dan para 
pelanggannya dengan berinteraksi bersama anggota organisasi yang 
lebih berpengalaman. Bagian dari hubungan antar pribadi ini adalah 
sebagai berikut : 
a. Kepenasihatan 
Pembimbing (mentor) merupakan karyawan berpengalaman, yaitu 
karyawan senior yang produktif yang membantu mengembangkan 
karyawan yang kurang berpengalaman. Sebagian besar hubungan 
kepenasihatan dikembangkan secara informal sebaagi akibat dari 
berbagai kepentingan atau nilai yang dibagi oleh pembimbing dan anak 
didik. 
b. Pembinaan (Coach) 
Pembinaan adalah rekan kerja atau manajer yang bekerja dengan 
karyawan untuk memotivasinya, membantunya mengembangkan 
berbagai ketrampilan, serta memberikan penguatan dan umpan balik. 
2.1.3.4 Sistem-sistem Perencanaan Pengembangan Karier  
       Menurut Raymond K. Noe (2010), system-sistem perencanaan 
pengembangan karier dilakukan dalam 4 proses yaitu sebagai berikut : 
1. Penilaian Diri 
 Tanggung jawab karyaawan dalam penilaian diri adalah mengidentifikasi 
berbagai peluang dan kebutuhan perbaikan. Penilaian diri mengacu pada 
25 
 
 
 
pengumuman informasi oleh para karyawan untuk menentukan minat 
karier, nilai-nilai, bakat, dan kecenderungan perilaku. 
2. Uji Kebenaran 
Adalah proses mengidentifikasi berbagai kebutuhan yang nyata untuk 
diikembangkan. 
3. Penetapan Sasaran 
Dalam proses ini hendaknya karyawan/pegawai mengidentifikasi sasaran 
dan metode untuk menetapkan kemajuan sasaran. 
4. Perencanaan Tindakan 
Perencanaan tindakan lebih mengidentifikasi berbagai langkah dan 
jadwal waktu untuk mencapai sasaran. 
2.1.3.5 Manfaat pengembangan karier  
       Menurut Mondy (2010) manfaat pengembangan karier yaitu : 
1. Pengembangan bakat yang efektif. 
2. Kesempatan penilaian diri karyawan untuk mempertimbangkan jalur 
karier yang tepat. 
3. Pengembangan jalur karier yang tidak terbatsi oleh divisi dan letak 
geografi. 
4. Peragaan komitmen yang nyata untuk mengembangkan lingkungan kerja 
yang beragam. 
5. Kepuasan karyawan dengan kebutuhan yang spesifik. 
6. Peningkatan kinerja. 
7. Meningkatkan loyalitas dan motivasi karyawan dan menurunkan tingkat 
turnover. 
8. Metode dalam menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 
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       Pengembangan karier itu sendiri mempunyai arah serta pilihan yang akan 
memberikan kepada setiap karyawan untuk mengembangkan kariernya 
sepanjang arah itu mencerminkan tujuan dan kemampuannya. Pilihan arah yang 
ingin dikembangkan merupakan kesempatan yang baik bagi karyawan itu sendiri. 
Pilihan arah atau jalur pengembangan karier meliputi: (Sutrisno, 2010) 
1. Enrichment, yaitu pengembangan dan peningkatan melalui pemberian 
tugas secara khusus, ini merupakan bentuk umum dari pengambangan 
karier. 
2. Laternal, yaitu pengembangan ke arah samping suatu pekerjaan yang 
lain yang mungkin lebih cocok dengan keterampilannya dan mamberi 
pengalaman yang lebih luas, tantangan baru, serta memberi kepercayaan 
dan kepuasan lebih besar. 
3. Vertical, yaitu pengembangan ke arah atas pada posisi yang mempunyai 
tanggung jawab dan wewenang yang lebih besar dibanding keahlian 
khusus. 
4. Relocation, yaitu perpindahan secara fisik ke unit organisasi lain atau ke 
tempat yang dapat melengkapi  kesempatan pertumbuhan dan 
peningkatan dan kemampuan karyawan untuk tetap pada pekerjaan yang 
sama. 
5. Exploration, yaitu menjelajah ke arah yang lebih luas lagi kepada pilihan 
karier di dalam unit organisasi maupun di luar unit organisasi untuk 
mencari dan mengumpulkan informasi sehingga dapat menjawab 
pertanyaan dan membuat suatu keputusan tentang potensi karier yang 
akan dipilih. 
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6. Realigment, yaitu pergerakan ke arah bawah yang mungkin dapat 
merefleksikan suatu peralihan atau pertukaran prioritas pekerjaan bagi 
karyawan untuk mengurangi resiko, tanggung jawab, dan stres, 
menempatkan posisi karyawan tersebut ke arah yang lebih tepat yang 
sekaligus sebagai kesempatan atau peluang yang baru. 
       Pengembangan karier yang lebih umum lagi agar sumber daya manusia di 
dalam organisasi dapat bekerja dengan efektif dan efisien ada beberapa macam, 
meliputi: mutasi, promosi, dan demosi (Hasibuan, 2007) 
1. Mutasi 
Mutasi adalah satu perubahan posisi atau jabatan atau tempat atau 
pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal 
(promosi/demosi) dalam suatu organisasi. Prinsip mutasi adalah 
memutasikan karyawan kepada posisi yang tepat dan pekerjaan yang 
sesuai, agar semangat dan produktivitas kerjanya meningkat, yang 
bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam 
perusahaan. Mutasi merupakan salah satu tindak lanjut yang dilakukan 
dari haasil penilaian prestasi kerja. Dengan adanya mutasi diharapkan 
dapat memberikan uraian pekerjaan, sifat pekerjaan, lingkungan 
pekerjaan, dan alat-alat kerja yang cocok bagi karyawan bersangkutan 
sehingga dapat bekerja secara efektif dan efisien pada jabatan tersebut. 
2. Promosi 
Promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority dan 
responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu 
organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan penghasilan semakin 
besar. Promosi (promotion) memberikan peranan penting bagi setiap 
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pegawai, bahkan menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan. Dengan 
promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan 
serta kecakapan pegawai untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi. 
Promosi merupakan perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan yang lain 
yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Biasanya 
perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi disertai dengan penigkatan 
gaji/upah lainnya walaupun tidak demikian. 
3. Demosi 
Demosi menurut adalah perpindahan karyawan dari suatu jabatan ke 
jabatan yang lebih rendah di dalam suatu organisasi, wewenang, 
tanggung jawab, pendapatan serta statusnya semakin rendah. Demosi 
adalah penurunan pangkat atau jabatan seseorang dalam suatu 
organisasi. Misalnya, sudah waktunya pension dengan alasan masa kerja 
sudah berakhir atau diberhentikan karena karyawan melarang ketentuan 
instansi. Tindakan ini dilakukan untuk menghindari kerugian perusahaan. 
Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh individu-individu yang ada 
di dalamnya dalam artian kerja disesuaikan tugas. Karyawan yang tidak 
mampu melaksanakan tugas-tugasnya pada jabatan yang dipangkunya 
akan diturunkan jabatannya.  
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2.1.3.6 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karier  
       Menurut Sugiarto (2007), memberikan contoh 9 faktor yang berpengaruh 
terhadap pengembangan karier individu di suatu organisasi, yaitu : 
1. Hubungan Pegawai dan Organisasi  
Dalam situasi ideal, pegawai organisasi berada dalam hubungan yang 
saling menguntungkan. Dalam keadaan ideal ini, baik pegawai maupun 
organisasi dapat mencapai produktifitas kerja yang tinggi. 
2. Personalia Pegawai  
Kadangkala, menajemen karier pegawai terganggu karena adanya 
pegawai yang mempunyai personalitas yang menyimpang (terlalu 
emosional, apatis, terlalu ambisius, curang, terlalu bebal, dan lain-lain). 
3. Faktor Eksternal 
Seorang pegawai yang mempromosikan ke jabatan lebih tinggi, misalnya, 
mungkin akan terpaksa dibatalkan karena ada orang lain yang didrop dari 
luar organisasi. 
4. Politicking Dalam Organisasi 
Dengan kata lain, bila kadar “politicking” dalam organisasi sudah 
demikian parah, maka manajemen karier hampir dipastikan akan mati 
dengan sendirinya. Perencanaan karier akan menjadi sekedar basa-basi.  
5. Sistem Penghargaan  
Organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang jelas (selain 
gaji dan insentif) akan cenderung memperlakukan pegawainya secara 
subyektif. Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama dengan 
pegawai malas. 
6. Jumlah Pegawai 
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Semakin banyak pegawai maka semakin ketat persaingan untuk 
menduduki suatu jabatan, dan semakin kecil kesempatan (kemungkinan) 
bagi seorang pegawai untuk meraih tujuan karier tertentu. 
7. Ukuran Organisasi 
Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan 
yang ada dalam organisasi tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan, 
dan jumlah personel pegawai yang diperlukan untuk mengisi berbagai 
jabatan dan pekerjaan tersebut. 
8. Kultur Organisasi 
Seperti sebuah sistem masyarakat, organisasi pun mempunyai kultur dan 
kebiasaan-kebiasaan. 
9. Tipe Manajemen 
Secara teoritis-normatif, semua manajemen sama saja di dunia ini. Tetapi 
dalam impelemntasinya, manajemen di suatu organisasi mungkin amat 
berlainan dari manajemen di organisasi lain. 
       Karier seorang pegawai tidak hanya tergantung pada faktor-faktor internal di 
dalam dirinya (seperti motivasi untuk bekerja keras dan kemauan untuk ingin 
maju), tetapi juga sangat tergantung pada faktor-faktor eksternal seperti 
manajemen. Banyak pegawai yang sebenarnya pekerja keras, cerdas, jujur, 
terpaksa tidak berhasil meniti karier dengan baik, hanya karena pegawai ini 
“terjebak” dalam sistem manajemen yang buruk (Sugiarto:2007). 
2.1.4 Pendidikan 
Menurut Nasution (dalam Simanungkalit, 2009), pendidikan adalah suatu 
proses, teknis dan metode belajar mengajar dengan maksud mentransfer suatu 
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pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai dengan standard yang 
telah ditetapkan sebelumnya. 
Menurut Notoatmodjo (dalam Simanungkalit, 2009), pendidikan (formal) 
dimana suatu organisasi adalah pengembangan kemampuan kearah yang 
diinginkan oleh organisasi, tujuannya untuk meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan khusus seseorang atau kelompok, sehingga pendidikan adalah 
mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan sehingga lebih bersifat 
pengembangan kemampuan umum (kongnitif, efektif dan psikomotorik). 
Pendidikan adalah situasi dimana terjadi dialog antara peserta didik dengan 
pendidik yang memungkinkan peserta didik tumbuh ke arah yang dikehendaki 
oleh pendidik agar selaras dengan nilai- nilai yang dijunjung tinggi masyarakat. 
(Satori, 2007). 
       Berdasarkan uraian diatas, secara ringkas dapat dikemukakan bahwa 
pendidikan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, 
teoritis, konseptual, dan moral. Pendidikan merupakan suatu dasar ilmu yang 
nantinya diterapkan dalam kehidupan sehari-hari. 
       Pendidikan sangat erat hubungannya dengan peningkatan keahlian teoritis, 
konseptual, dan moral seseorang, berbeda dengan pengembangan melalui 
pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan 
suatu pekerjaan. 
              Pendidikan dan latihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan 
proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. 
Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, berlangsung lama, 
dan biasanya menjawab why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan di 
lapangan, berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how. 
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       Dapat disimpulkan bahwa pendidikan adalah segala usaha yang dilakukan 
untuk mengembangkan keperibadian, kemampuan dan ilmu pengetahuan di 
dalam maupun di luar sekolah yang berlangsung secara terus-menerus. 
2.1.4.1. Peran Pendidikan Dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia 
       Sumber daya manusia mencakup semua energi keterampilan, bakat, dan 
pengetahuan manusia yang digunakan untuk tujuan produksi dan jasa-jasa yang 
bermanfaat. Pendekatan sumber daya manusia menekankan bahwa tujuan 
pembangunan ialah memanfaatkan tenaga manusia sebanyak mungkin dalam 
kegiatan-kegiatan yang menghasilkan produk atau jasa. 
       Peranan pendidikan dalam pengembangan sumber daya manusia ialah 
sebagai berikut : 
1. Hanya melalui pendidikan manusia dapat melaksanakan Pasal 31 UUD 
1945, “Tiap-tiap warga negara berhak mendapat pengajaran” yang sesuai 
dengan pembukaan UUD 1945 alinea keempat sebagai tuntunan 
konstitusional bagai rakyat Indonesia, yaitu “mencerdaskan kehidupan 
bangsa.” 
2. Pendidikan yang berperan membangun manusia yang akan melaksanakan 
transformasi sosial ekonomi yang sesuai dengan tujuan bangsa Indonesia 
agar tumbuh dan berkembang atas kekuatan sendiri menuju masyarakat 
yang adil dan makmur, sebab pembangunan memerlukan ketrampilan-
ketrampilan untuk menggunakan teknologi maju. 
3. Pendidikan besar sekali peranannya dalam pembangunan sumber daya 
manusia, yaitu membina manusia menjadi tenaga produktif atau man 
power. Itulah sebabnya, ada pendekatan pendidikan yang dikenal dengan 
man power approach. 
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4. Dengan perantaraan pendidikan dapat dilaksanakan perubahan sosial 
budaya, yaitu pengembangan ilmu pengetahuan, penyesuaian nilai dan 
sikap yang mendukung pembangunan, penguasaan berbagai ketrampilan 
dalam penggunaan teknologi maju untuk mempercepat proses 
pembangunan. 
5. Pendidikan yang berperan membentuk kepribadian yang berorientasi 
kepada prestasi merupakan inti wiraswata, antara lain bekerja dengan 
rencana dan berani mengambil resiko yang diperhitungkan dengan baik, 
bertanggung jawab atas pekerjaannya, bekerja dengan hasil yang jelas 
yang dapat diukur dengan sukses atau gagal. 
6. Pendidikan yang mampu memberikan sumbangan terhadap manusia agar 
manusia dapat memperhitungkan dimensi sumber daya manusia dan 
pengembangan lapangan kerja. 
7. Pendidikan yang berperan untuk memberikan perawatan yang baik 
terhadap tenaga kerja yang akan mengisi pembangunan mengenai 
kesehatannya, peningkatan kemampunannya, disiplin kerjanya, 
pengetahuannya dan ketrampilan-ketrampilannya diperlukan latihan. 
8. Pendidikan yang membekali manusia agar mampu mengantisipasi 
lapangan pekerjaan yang mencukupi, sesuai dengan pertumbuhan 
penduduk yang relatif cepat, sehingga teratasi pengangguran dari 
kelompok usia kerja, atau terdapat keseimbangan kesempatan kerja 
dengan jumlah angkatan kerja. 
9. Pendidikan yang mampu memberikan sumbangan terhadap manusia di 
desa-desa yang hasil kerja dan penghasilannya sebagai sumber daya yang 
rendah. Pada umumnya rakyat di desa hidup sebagai buruh, tani yang tidak 
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mempunyai keahlian, maupun ketrampilan tertentu, hanya hidup dari nenek 
moyangnya, dan terutama hanya mengandalkan tulang dan ototnya. 
Dengan kata lain, energi dan potensinya tidak berdaya guna dan berhasil. 
10. Pendidikan pulalah yang berperan untuk memberikan pedoman kepada 
manusia, agar kepada rakyat di desa-desa diberikan pendidikan yang dapat 
mengubah sikap dan pandangan hidupnya, tanpa mengubah sifat tradisi 
naluri yang baik-baik dan menguntungkan bagi kehidupan dan 
penghidupannya, serta memperhatikan sampai seberapa jauh budaya 
rakyat desa untuk dapat menerima pendidikan itu. Pada umumnya rakyat di 
desa sukar untuk menerima gagasan pembaharuan dari luar, karena masih 
kuat ikatan tradisinya, baik terhadap lingkungan alam maupun terhadap 
lingkungan sosial budayanya.  
 
2.1.4.2. Kondisi Lulusan Perguruan Tinggi 
       Sebagaimana diketahui bahwa pengangguran di negeri ini luar biasa 
besarnya, dan diketahui pula bahwa lulus dari perguruan tinggi (sarjana) ternama 
pun tidak selalu menjamin pekerjaan seperti yang diharapkan. Berdasarkan data 
Badan Pusat Statistik, mencatat jumlah pengangguran sarjana atau lulusan 
universitas pada tahun 2013 mencapai 360 ribu orang atau 5,04% dari total 
pengangguran yang mencapai 7,2 juta orang (BPS:2013).  
Sebenarnya perguruan tinggi hadir sebagai institusi pembangun linkage 
antara dunia sekolah dan dunia kerja. Perguruan tinggi menjadi jembatan yang 
mempersiapkan lulusan sekolah dasar menengah menjadi personil yang siap 
pakai dan siap diberdayakan. 
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Lulusan perguruan tinggi kemudian memegang ”tanggungjawab” sebagai 
pemberi value added bagi perusahaan. Lebih lengkap lagi, lulusan perguruan 
tinggi dituntut untuk bisa meningkatkan value added perusahaan dengan 
menggunakan sumberdaya internal secara optimal serta memberikan feedback 
demi perbaikan perusahaan. 
Tetapi ada kalanya pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang tidak 
berhubungan dengan latar belakang pendidikan yang dimilikinya. 
Menurut Ann Meyers, Asisten Manajer Yuridis di Skadden Alps, keadaan 
tersebut disebabkan tingginya kompetisi dalam memperebutkan lapangan 
pekerjaan di bidang yang sesuai dengan pendidikan. Dan karena ketatnya 
persaingan, belakangan banyak orang yang kemudian berkarier di bidang yang 
tidak lagi sesuai dengan pendidikannya.Tetapi banyak juga yang memilih 
berkarier karena hobi atau bakatnya.Sehingga, praktis eksistensi seseorang di 
dunia karier tidak semata-mata dipengaruhi oleh pendidikan atau bidang studi 
yang ditekuninya. 
Rata-rata ketika menempuh pendidikan di perguruan tinggi, mahasiswa 
dibekali cara berpikir logis, melakukan riset sederhana, menganalisa data, dan 
komunikasi secara efektif. Jadi sebenarnya seluruh hal tersebut merupakan 
keahlian-keahlian dasar yang nantinya dibutuhkan dimanapun dan dibidang kerja 
apapun. 
2.1.5 Pengalaman Kerja  
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, pengalaman kerja didefenisikan 
sebagai suatu kegiatan atau proses yang pernah dialami oleh seseorang ketika 
mencari nafkah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya (Ahmad Nur Rofi, 2012). 
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Pendidikan dan pengalaman kerja perlu mendapat penilaian yang lebih 
serius.sebab jika hal ini diabaikan,maka hasil promosi jabatan tidak sempurna, 
dan akhirnya karyawan yang dipromosikan tidak akan mampu berbuat banyak 
sebagai mana yang dituntut oleh jabatannya. Pada prinsipnya,karyawan yang 
telah mencapei suatu batas pengalaman kerja tertentu dapat diberikan promosi 
jabatan tertentu. Begitu pula dengan karyawan yang telah lulus dari 
pendidikanyang khusus, kursus, dan pelatihan. Dengan demikian pengalaman 
kerja dapat diartikan, suatu jalan yangditempuh secara bertahap oleh pegawai 
untuk mencapai suatu tujuan dari jabatan satu kejabatan yang lebih tinggi. Untuk 
meningkatkan promosi jabatan pegawai maka pengalaman kerja dari seorang 
karyawan atau tenaga kerja sangat dibutuhkan. seseorang dikatakan sudah 
berpengalaman dalam suatu pekerjaan apabila ia telah melakukan pekerjaan 
tersebut secara berulang-ulang dan benar-benar telah meguasainya. oleh karena 
itu pengalaman kerja sangat membutuhkan produktivitas kerja karyawan pada 
suatu perusahaan. Dengan demikian, tenaga kerja atau karyawan yang telah 
banyak melalui pendidikan dan pegalaman kerja sudah dapat menciptakan 
produktivitas yang tinggi. Berdasarkan pengalaman para manajer dalam 
menjalankan organisasi maupun kenyataan yang bisa didapat dilapangan 
manajemen dapat dipahami sebagai sebuah pengetahuan sekaligus juga 
pengalaman. oleh karena itu, bagi mereka yang menjadi seorang manajer, maka 
kedua aspek dari manajemen, yaitu pengetahuan dan pengalaman perlu untuk 
dikuasai secara bersamaan. berdasarkan kenyataan bahwa manajemen adalah 
pengetahuan sekaligus juga pengalaman dalam praktik, ilmu manajemen 
memiliki sisi sebagai sains namun juga sebagai seni dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan (Ernie dan Kurniawan, 2005). 
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       Dari dasar pentingnya  diatas, organisasi/ perusahaan sebagai penentu 
kebijakan akan lebih memperhatikan pendidikan sebagai dasar pertimbangan 
promosi jabatan. Tetapi sebaliknya pihak pegawai menghendaki unsur senioritas/ 
pengalaman kerja pada suatu organisasi, lebih ditentukan dalam penentuan 
promosi jabatan ini. Karyawan pada umumnya menganggap pendidikan tidak 
terlalu banyak membantu dalam bekerja, sedangkan dengan dasar senioritas 
(pengalaman kerja) ini akan menjadikan lebih banyak membantu dalam 
pekerjaan. Tetapi kenyataannya dengan dasar (pengalaman kerja) belum tentu 
dapat meningkatkan kualitas kerja yang lebih baik.  
       Dari uraian dan pengertian pengalaman kerja tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa tenaga kerja atau karyawan dikatakan sudah berpengalaman apabila ia 
telah melakukan pekerjaan tersebut secara berulang-ulang dan benar-benar 
telah meguasainya. 
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2.2 Kerangka Pikir 
       PT. Bank Negara Indonesia (Persero)Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar 
adalah perusahaan perbankan dimana dalam melakukan penilaian kinerja akan 
berdampak pada jenjang karier karyawan, maka akan dilakukan uji serempak 
dan uji beda untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pengalaman kerja 
terhadap jenjang karier karyawan. 
Berikut ini akan dikemukakan kerangka pikir dapat dilihat melalui skema 
dibawah ini :  
 
 
 
 
 
       
                        
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 
      Kerangka Pikir 
 
 
 
Pendidikan  
(X1) 
1. Latar belakang ijazah 
2. kesesuaian pendidikan 
dengan pekerjaan 
 
Pengalaman Kerja 
 (X2) 
1. Lama masa bekerja 
2. Level jabatan 
3. Jumlah posisi atau 
jabatan 
 
Jenjang Karier 
(Y) 
1. Jalur karier 
2. Perencanaan karier 
3. Pengembangan 
karier 
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Keterangan:  
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar 
memiliki karyawan dengan latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja 
berbeda. Yang dapat berpengaruh terhadap jenjang karier karyawan. 
2.3  Hipotesis 
       Berdasarkan rumusan masalah dan teori yang ada, dapat diketahui bahwa 
terdapat pengaruh pendidikan terhadap jenjang karier karyawan, serta pengaruh 
pengalaman kerja terhadap jenjang karier karyawan. Untuk mengukur pengaruh 
pendidikan dan pengalaman kerja terhadap jenjang karier peneliti mendapatkan 
hipotesis antara lain: 
1. Diduga bahwa pendidikan dan pengalaman kerja  berpengaruh secara 
positif terhadap jenjang karier karyawan PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. 
2. Diduga variabel pendidikan yang paling dominan berpengaruh terhadap 
jenjang karier karyawan pada  PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Tamalanrea Cabang Makassar. 
3. Diduga variable pendidikan yang secara parsial berpengaruh terhadap 
jenjang karier karyawan pada  PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Tamalanrea Cabang Makassar.  
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1  Rancangan Penelitian  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory survey. 
Metode explanatory survey digunakan untuk memprediksi dan menjelaskan 
hubungan atau pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya. Metode ini 
mengemukakan fakta-fakta yang didukung oleh penyebaran kuisioner kepada 
responden serta pemahaman literatur. Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu 
kurang dari satu tahun, sehingga metode yang digunakan adalah cross sectional 
method. 
 
3.2  Lokasi Dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 
Tamalanrea Cabang Makassar sebuah perusahaan yang aktivitas utamanya 
bergerak dibidang perbankan. Sedangkan waktu penelitian yang direncanakan 
dilakukan dari bulan Maret-Mei tahun 2013. 
3.3  Populasi Dan Sampel 
Populasi adalah lingkup yang akan dijadikan penelitian. Jadi dalam  suatu 
penelitian, populasi harus ditentukan  terlebih dahulu karena sebagai dasar 
dalam menentukan sampel. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
(Sugiyono, 2009). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap 
PT.Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar yang 
40 
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mempunyai latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja yang berbeda 
berjumlah 112 orang. 
Sampel menurut Juliansyah Noor (2011), adalah sejumlah anggota yang 
dipilih dari populasi. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan metode sampling 
Simple Random Sampling, yaitu metode penarikan sampel dimana setiap 
anggota populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadi sampel. 
Perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan 
asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal, maka perhitungannya 
adalah sebagai berikut (Umar, 2011) : 
 
   
 
     
                                                                                  
Dimana :  
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas kesalahan yang diperbolehkan, sebanyak 10% 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel dalam penelitian ini dapat 
ditentukan dengan menggunakan rumus slovin yaitu sebagai berikut :  
  N                112 
n   = ----------------------  =  ------------------------- 
 1 + n (0,10)2             1 + 112 (0,10)2 
n  =  52,8302 digenapkan menjadi 53 sampel dari 112 karyawan yang 
secara acak dipilih menjadi responden dengan perbandingan karyawan 
berdasarkan karakteristik latar belakang pendidikan yang berbeda. 
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3.4  Jenis Dan Sumber Data 
3.4.1  Jenis data 
1. Data kualitatif adalah data yang diperoleh penulis berupa refensi baik 
lisan maupun literatur yang menunjang penelitian dimana data yang 
bukan dalam bentuk angka – angka atau tidak dapat dihitung, seperti dari 
hasil wawancara dengan pimpinan perusahaan dan karyawan dalam 
perusahaan serta informasi-informasi yang diperoleh dari pihak lain yang 
berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
2. Data Kuantitatif  adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka 
yang dapat dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan 
berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
3.4.2 Sumber Data 
       Berdasarkan sumber data ada dua macam data yaitu data primer dan 
sekunder. Data yang diperlukan dalam penelitian ini bersumber dari responden, 
dimana data tersebut diperoleh melalui penyebaran daftar pertanyaan kepada 
para karyawan pada PT.Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea  
Cabang Makassar. Dalam penelitian ini terdapat dua jenis data,yaitu : 
1. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari  sumber data pertama di lokasi 
penelitian atau objek penelitian (bank) berupa hasil  pengamatan dan 
wawancara langsung denganbeberapa karyawan. Dalam hal ini data primer 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data jawaban responden yang 
diambil melalui isian kuesioner.  
2. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung, yaitu 
melalui buku-buku dan dokumen-dokumen. Dalam hal ini data sekunder 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah literatur atau buku-buku 
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perpustakaan, dan dokumen penunjang yang dimiliki PT.Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
       Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam menunjang pembahasan 
penulisan skripsi ini, maka penulis menggunakan prosedur pengumpulan data 
sebagai berikut: 
1. Penelitian Kepustakaan (Library Research) 
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian 
ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain dengan 
mengumpulkan data yang bersumber dari literatur – literatur, bahan kuliah, 
dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek penelitian. 
Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan mengenai 
masalah yang sedang dibahas. 
2. Penelitian Lapangan (Field Research) 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung, baik melalui wawancara, observasi 
dan penyebaran kuesioner kepada para pegawai pada PT.Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. Penelitian 
Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang 
menunjang analisis dalam penelitian.  
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b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara 
melakukan pengamatan langsung pada obyek yang diteliti 
sehingga diperoleh gambaran yang jelas mengenai masalah yang 
dihadapi. 
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai 
sampel penelitian. 
3.6 Definisi Operasional 
Secara umum penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh pendidikan 
dan pengalaman kerja terhadap jenjang karier karyawan pada PT.Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. Definisi operasional 
variabel sebagai berikut : 
1. Jenjang Karier adalah rangkaian atau urutan posisi pekerjaan atau jabatan 
yang dipegang selama masa kerja karyawan yang mempunyai status dan 
tanggung jawab yang lebih tinggi. Variabel jenjang karier dapat diukur 
dengan indikator : 
a. Jalur karier 
b. Perencanaan karier 
c. Pengembangan karier 
Pengukuran indikator tersebut menggunakan asumsi skala likert 
5,4,3,2,1. 
2. Pendidikan adalah segala kemampuan yang dimiliki bersumber dari 
pendidikan sehingga mampu berfikir logis, melakukan riset sederhana, 
menganalisa data dan komunikasi secara efektif. 
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Variable pendidikan dapat diukur dengan indikator : 
a.   Latar belakang Ijazah 
b.   Kesesuaian pendidikan dengan pekerjaan 
Pengukuran indikator tersebut menggunakan asumsi skala likert 
5,4,3,2,1. 
3. Pengalaman Kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta 
keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa 
kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya. 
  Variabel pengalaman kerja dapat diukur dengan indikator: 
a. Lama masa bekerja  
b. Level jabatan 
c. Jumlah posisi atau jabatan  
Pengukuran indikator tersebut menggunakan asumsi skala likert 
5,4,3,2,1. 
3.7  Instrumen Penelitian  
       Setelah data dikumpulkan dan diolah, proses selanjutnya adalah melakukan 
pengujian terhadap hipotesis dengan mengukur variabel yang diteliti. 
Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui pertanyaan-pertanyaan 
kuisioner, dimana kuesioner diukur dengan skala likert.  
       Menurut Sugiyono (2012) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden pada 
penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa kuisioner, 
penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
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       Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner perbedaan 
jenjang karier diukur dengan menggunakan skala Likert.Pengukuran jawaban 
responden menggunakan kriteria pembobotan dengan tingkatan sebagai berikut :  
1. Jawaban Sangat Setuju    diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju     diberi bobot 4  
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3  
4. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2  
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju   diberi bobot 1 
1. Analisis Instrumen 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu 
valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner perlu 
dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan uji 
reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji 
apakah kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian 
adalah valid dan reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua 
uji ini terhadap instrumen penelitian (kuisioner). 
a. Uji Validitas 
Dilakukan untuk mengetahui tingkat keabsahan (validitas) pertanyaan 
dalam kuisioner. Pengujian dilakukan dengan alat bantu software SPSS 
versi 17 dengan melihat tingkat signifikansi dibawah 0,05. 
b. Uji Reliabilitas 
Dilakukan untuk mengetahui konsistensi (keandalan) kuisioner dengan 
menggunakan software SPSS versi 17 jika koefisien cronbath alpha 
lebih besar atau sama dengan 0,6 maka instrumen cukup realibel. 
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2. Penetapan Variabel 
       Di dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu : 
a. Variabel Bebas (independent Variabel) 
Variabel ini sering juga disebut variabel stimulus, prediktor. Variabel 
bebas / X adalah variabel yang menjadi sebab perubahan yang akan 
menjelaskan atau mempengaruhi secara positif maupun negatif 
variabel tidak bebas di dalam pola hubungannya. Yang menjadi 
variabel bebas dalam penelitian berupa : 
X1 = Pendidikan 
X2 = Pengalaman Kerja 
b.  Variabel Terikat (Dependent Variabel) 
Variabel terikat / Y adalah variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi 
oleh variable bebas. Dalam penelitian ini variabel terikatnya : 
        Y = Jenjang Karier 
3.8 Analisis Data 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan: 
Analisis Deskriptif Kuantitatif  
Merupakan metode yang bertujuan mengubah kumpulan data mentah 
menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, 
dimana hasil penelitian beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah 
yang mana dari analisis tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 
Analisis Kuantitatif  
       Untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pengalaman kerja terhadap 
jenjang karier karyawan digunakan teknik analisis regresi berganda. Analisis 
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linier berganda digunakan untuk meramalkan bagaimana keadaan (naik 
turunnya) variabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai 
faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). 
       Analisis ini menggunakan rumus persamaan berikut (Sugiyono, 2012 : 277) : 
                                                                           
 
Dimana : 
Y’ = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan dalam hal 
ini Jenjang karier 
a = Harga Y bila X = 0 (harga konstan) 
b  = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka 
peningkatan ataupun penurunan variabel independen. Bila b (+) 
maka naik, dan bila (-) maka terjadi penurunan. 
X1  = Variabel Independen, yaitu Pendidikan 
X2  = Variabel Independen, yaitu Pengalaman kerja 
e  = Standar Error 
1. Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
Pada model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk 
variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya 
koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 
(satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan 
hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin 
mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel terhadap variabel 
terikat. 
 
49 
 
 
 
2. Pengujian Hipotesa 
a. Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 
bebas terhadap varibel terikat. Dimana dengan rumus hipotesis sebagai 
berikut : 
Ho : i = 0, artinya variabel bebas secara simultan tidak dapat 
menjelaskan variabel tidak bebas. 
Ha : i ≠ 0, artinya variable bebas secara simultan dapat menjelaskan 
variabel tidak bebas. 
F hitung > F table atau probabilitas kesalahan kurang dari 5% maka Ho 
ditolak dan Ha diterima membuktikan variabel bebas secara bersama-
sama mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel tidak 
bebasnya. 
F hitung < F table atau probabilitas kesalahan lebih dari 5% maka Ho 
diterima dan Ha ditolak membuktikan variabel bebas secara bersama-
sama tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel tidak 
bebasnya. 
b. Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan 
menganggap dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh 
tersebut dapat diestimasi dengan membandingkan antara nilai Ttabel 
dengan nilai Thitung.  
Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
memengaruhi variabel independen, sebaliknya jika nilai Thitung< Ttabel 
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maka variabel independen secara individual tidak memengaruhi variabel 
dependen. 
       Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
       Thitung< Ttabel berartiH0 diterima dan menolak H1 
       Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
   Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 
    Jika tingkat signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Analisis Hasil Penelitian 
4.1.1  Deskripsi Data 
Penelitian ini menguraikan mengenai pendidikan dan pengalaman kerja   
terhadap jenjang karier karyawan pada PT.Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Tamalanrea Cabang Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh pendidikan dan pengalaman kerja terhadap jenjang karier 
karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Tamalanrea Cabang 
Makassar. Dalam penelitian ini, diambil sebanyak 53 karyawan sebagai sampel 
penelitian. 
Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas responden 
menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan dengan 
deskripsi karaktersitik responden adalah memberikan gambaran yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
Dalam penelitian sampel, karakteristik responden dikelompokkan menurut 
jenis kelamin, umur, jabatan, lama bekerja dan tingkat pendidikan. Oleh karena 
itulah uraian mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut. 
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4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
       Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel 
4.1 dibawah yaitu :  
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
Tanggapan responden 
Orang % 
Perempuan 23 43,4 
Laki – Laki 30 56,6 
Jumlah   53 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
        
       Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang 
berdasarkan jenis kelamin pada tabel di atas, maka jumlah responden terbesar 
adalah berjenis kelamin laki-laki yakni 30 responden atau sebesar 56,6% dan 
responden berjenis kelamin perempuan yakni 23 responden atau sebesar 43,4% 
Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai/karyawan PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar didominasi oleh Laki-
laki. 
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4.1.1.2 Karakteristik responden berdasarkan umur 
       Adapun karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat melalui tabel 
4.2 berikut ini: 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Menurut Umur 
Usia 
Tanggapan responden 
Orang % 
20-35 thn 41 77,4 
36-45 thn 12 22,6 
Diatas 45 0 0 
Jumlah 53 100 
  Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
       Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden 
berdasarkan umur, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang 
berumur antara 20-35 tahun yakni sebanyak 41 responden  atau sebesar 77,4%. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai/karyawan PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar dan selebihnya berumur 
35–45 tahun yaitu sebanyak 12  responden atau sebesar 22,6 %. 
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4.1.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
       Adapun karakteristik responden berdasarkan jabatan dapat dilihat melalui 
tabel 4.3 berikut ini: 
                             Tabel 4.3 Jumlah Responden Berdasarkan Jabatan 
  
Unit Kerja 
Jumlah 
Responden 
 
% 
Branch Manager 
Suvervisor 
C.S.O 
Front Office 
Back Office 
C.S 
Head Teller 
Teller 
Security 
2 
2 
8 
6 
3 
7 
4 
14 
7 
3,8 
3,8 
15 
11,4 
5,7 
13,2 
7,5 
26,4 
13,2 
Jumlah 53 100 
 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
       Berdasarkan dari hasil olahan data diatas, jabatan tertinggi pada PT. Bank 
Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar yaitu Branch 
Manager sebanyak 2 responden atau berkisar 3,8%. Jabatan Suvervisor 
sebanyak 2 responden berkisar 3,8%. Jabatan yang dominan adalah posisi 
sebagai teller sebanyak 14 orang atau berkisar 26,4 % dan yang telah 
mengalami kenaikan jabatan dari Teller ke Head teller sebanyak 4 responden 
berkisar 7,5% dari total responden yang dibutuhkan selanjutnya Posisi Customer 
Service Officer sebanyak 8 responden atau berkisar 15% dari total responden 
yang kami butuhkan. Front Office sebanyak 6 responden berkisar 11,4% dan 
Back Office sebanyak 3  responden atau berkisar 5,7%. Customer Service 
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sebanyak 7  responden berkisar 13,2% dari total responden yang telah 
mengalami kenaikan jabatan dari Head Teller ke Customer Service.  
4.1.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
       Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel 
4.4 dibawah yaitu : 
Tabel 4.4  Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Lama Bekerja Jumlah Responden Presentase (%) 
1-2 Tahun 12 22,6 
2-4 Tahun 16 30,2 
4-6 Tahun 16 30,2 
Diatas 6 Tahun 9 17 
Jumlah 53 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
       Pada Tabel 4.4 diatas dari 12 responden atau sebesar 22,6% telah bekerja 
selama 1-2 tahun. Kemudian yang bekerja selama selama 2–4 tahun sebanyak 
16 responden atau sebesar 30,2%. Responden yang telah bekerja selama 4–6 
tahun sebanyak 16 responden atau sebesar 30,2%. Dan sisanya telah bekerja 
lebih dari 6 tahun sebanyak 9 responden atau sebesar 17%. Lama bekerja pada 
sebuah perusahaan akan memengaruhi tingkat kematangan seseorang dalam 
bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa pada jabatan dengan posisi tertinggi 
cenderung diisi oleh karyawan dengan lama masa bekerja selama 3-6 tahun dan 
mengindikasikan bahwa tingkat perputaran karyawan yang tinggi. 
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4.1.1.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan  
       Karakteristik responden menurut Tingkat Pendidikan dapat disajikan melalui 
tabel 4.5 dibawah yaitu : 
Tabel 4.5  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%) 
SMA/Sederajat 6 11,3 
Diploma 7 13,2 
S1 40 75,5 
Jumlah 53 100 
   Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
       Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan tingkat 
pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.5 diatas, dari 53  responden terdapat 7 
responden atau 13,2% yang berpendidikan Diploma, dan terdapat 40 responden  
atau 75,5% yang berpendidikan S1. Dan sisanya sebanyak 6  responden atau 
11,3% yang berpendidikan SMA/Sederajat. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat 
pendidikan yang lebih tinggi membuat seseorang dianggap memiliki kemampuan 
yang lebih. selanjutnya dengan jenjang pendidikan akan memengaruhi kinerja 
karyawan. Dimana semakin tinggi pendidikan karyawan yang bekerja maka 
karyawan akan semakin memiliki wawasan yang luas dalam penanganan 
pekerjaan. 
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4.2 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 53 orang, maka: 
      
                            
          
 
Skor tertinggi : 53 x 5 = 265 
Skor terendah : 53 x 1 = 53 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu =  
      
 
      
Range skor: 
53 –  95 = Sangat rendah 
96  – 138  = Rendah 
139 – 181  = Cukup 
182 – 224 = Tinggi 
225 – 267  = Sangat Tinggi  
 
4.3 Deskripsi Variabel Pendidikan dan Pengalaman Kerja  dan  Perhitungan 
Skor Variabel (X) 
       Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor bagi variabel Pendidikan (X1) dan Pengalaman Kerja (X2), 
mari kita uraikan sebagai berikut. 
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4.3.1 Deskripsi Variabel Pendidikan (X1) 
        Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Pendidikan 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden yaitu Latar Belakang 
Ijazah dan Kesesuaian Pendidikan dengan Pekerjaan. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut ini. 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Terhadap Pendidikan 
 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor 
STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  %  
1. X1.1 6 11,3 47 88,7 - - - - - - 218 
2. X1.2 10 18,9 43 81,1 - - - - - - 222 
3. X1.3 12 22,6 34 64,1 3 5,7 4 7,5 - - 213 
4. X1.4 13 24,5 31 58,5 3 5,7 5 9,4 1 1,9 204 
5. X1.5 8 15,1 45 84,9 - - - - - - 220 
6. X1.6 6 11,3 47 88,7 - - - - - - 218 
Rata – rata 251,8 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
       Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel Pendidikan berada pada range  kelima, yaitu sangat setuju dengan rata-
rata skor 251,8 yang menyimpulkan bahwa karyawan pada PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar memiliki tingkat 
Pendidikan yang sangat tinggi. 
       Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 53, tanggapan 
responden mengenai Latar Belakang Ijazah. Responden memberikan jawaban 
setuju terbanyak, yakni sebesar (88,7%) dan sangat setuju sebesar (18,9%). 
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       Selanjutnya tanggapan responden mengenai karakteristik Kesesuaian 
Pendidikan dengan Pekerjaan oleh karyawan, rata-rata responden memberikan 
jawaban setuju terbanyak, yakni sebesar (88,7%) dan tanggapan sangat setuju 
terbanyak yakni sebesar (24,5%). Sedangkan tanggapan responden mengenai 
karakteristik Kesesuaian Pendidikan dengan Pekerjaan oleh karyawan, rata-rata 
responden memberikan jawaban tidak setuju sebesar (9,4%)  dan tanggapan 
ragu ragu sebesar (5,7%). 
4.3.2  Deskripsi Variabel Pengalaman Kerja (X2) 
       Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
Pengalaman Kerja dengan berbagai pertanyaan pemahaman karyawan tentang 
Lama Masa Bekerja, Level Jabatan, Jumlah Jabatan/Posisi maka dari 53 
karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat kita lihat 
dengan tabel dibawah ini. 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden terhadap Pengalaman Kerja 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S RG TS STS 
 %  %  %  %  % 
1. X2.1 5 9,4 18 34 18 34 12 22,6 - - 175 
2. X2.2 4 7,5 25 47,2 14 26,4 10 11,9 - - 182 
3. X2.3 3 5,7 13 24,5 18 34 19 35,9 - - 159 
 
Rata – rata 
172 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
       Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
Pengalaman Kerja berada pada range ketiga, yaitu cukup dengan rata-rata skor 
172. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia 
60 
 
 
 
(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar memiliki Pengalaman Kerja  yang 
cukup terhadap perusahaan sebelum bergabung pada PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. Berdasarkan dari olah 
data diatas tanggapan responden mengenai Lama Masa Bekerja, rata-rata 
responden menjawab sangat setuju, yakni (9,4%), menjawab setuju, yakni 
sebesar (34%), menjawab rata-rata (34%), dan tidak setuju sebesar (22,6%). 
Untuk pertanyaan mengenai Level Jabatan, rata-rata karyawan menjawab sangat 
setuju, yakni sebesar (7,5%), menjawab sangat setuju terbanyak, yakni (47,2%), 
dan menjawab ragu-ragu, yakni (11,9%). Selanjutnya tanggapan responden 
mengenai Jumlah Jabatan/Posisi, rata-rata responden menjawab tidak setuju 
terbanyak, yakni (35,9%), menjawab sangat setuju hanya (5,7%), dan menjawab 
setuju yakni (34%). 
4.3.3  Deskripsi Variabel Jenjang Karier  (Y) 
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
Jenjang Karier karyawan dengan berbagai pertanyaan pemahaman karyawan 
tentang Jalur Karier, Perencanaan Karier, dan Pengembangan Karier,  maka dari 
53 karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat kita 
lihat dengan tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden Terhadap Jenjang Karier 
 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S RG TS STS 
 %  %  %  %  % 
1. Y1 5 9,4 48 90,6 - - - - - - 217 
2. Y2 5 9,4 48 90,6 - - - - - - 217 
3. Y3 1 1,9 49 92,4 3 5,7 - - - - 210 
4. Y4 3 5,7 50 94,3 - - - - - - 215 
5. Y5 4 7,5 45 84,9 1 1,9 3 5,7 - - 206 
6. Y6 4 7,5 42 79,2 6 11,3 1 1,9 - - 208 
7. Y7 1 1,9 34 64,1 10 18,9 8 15,1 - - 187 
8. Y8 4 7,5 39 73,6 7 13,2 3 5,7 - - 203 
9. Y9 5 9,5 37 69,8 7 13,2 4 7,5 - - 202 
10. Y10 7 13,2 42 79,2 3 5,7 1 1,9 - - 214 
11. Y11 1 1,9 40 75,5 7 13,2 5 9,4 - - 196 
12 Y12 3 5,7 41 77,3 4 7,5 3 5,7 2 3,8 199 
Rata – rata 206,2 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
       Tabel 4.8 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan 
responden yaitu karyawan terhadap variabel Jenjang Karier berada pada range 
keempat yaitu tinggi dengan rata-rata skor sebesar 206,2 yang membuktikan 
bahwa Jenjang Karier karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 
Tamalanrea Cabang Makassar tergolong tinggi. 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden Jalur Karier, rata-
rata responden menjawab setuju terbanyak, yakni (92,4%), menjawab sangat 
setuju, yakni sebesar (9,4%), menjawab rata-rata (5,7%). Untuk pertanyaan 
mengenai Perencanaan Karier, rata-rata karyawan menjawab setuju terbanyak, 
yakni sebesar (94,3%),  menjawab sangat setuju, yakni (7,5%),  menjawab ragu-
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ragu, yakni (11,3%) dan menjawab tidak setuju, yakni (5,7%). Selanjutnya 
tanggapan responden mengenai Pengembangan Karier, rata-rata responden 
menjawab, menjawab setuju terbanyak yakni (79,2%), menjawab sangat setuju 
hanya (13,2%), menjawab tidak setuju, yakni (18,9%), menjawab ragu-ragu, 
yakni (15,1%) dan menjawab sangat tidak setuju sangat rendah,yakni (3,8%). 
 
4.4 Hasil Penelitian 
4.4.1 Pengukuran Instrumen Penelitian 
       4.4.1.1 Uji Reliabilitas 
       Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS 17.00. 
Tabel 4.9 Hasil uji reabilitas variabel Pendidikan (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.693 6 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
       Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, enam item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,693 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel.  
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Tabel 4.10 Hasil Uji Reabilitas Variabel PengalamanKerja (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.791 3 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 di atas, tiga item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,791 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel. 
Tabel 4.11 Hasil Uji Reabilitas Variabel Jenjang Karier (Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.724 12 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable Y di atas, duabelas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,724 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliable. 
      4.4.1.2 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 17.00 terhadap instrumen penelitian 
diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut: 
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Tabel 4.12 Hasil Uji Vadilitas  
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
X1.1 76.4333 13.840 .390 
X1.2 76.4000 13.559 .378 
X1.3 76.7000 13.734 .436 
X1.4 76.7333 13.237 .431 
X1.5 76.4000 13.076 .353 
X1.6 76.4333 12.599 .324 
X2.1 77.4333 12.461 .374 
X2.2 77.3333 12.920 .404 
X2.3 77.4333 13.082 .423 
Y1 76.4000 12.386 .314 
Y2 76.4333 13.357 .366 
Y3 76.5333 12.671 .326 
Y4 76.5000 13.017 .343 
Y7 76.9000 11.679 .311 
Y9 76.8333 11.454 .301 
Y10 76.5333 13.361 .386 
Y12 76.6333 12.930 .382 
 
Dari table diatas dapat disimpulkan bahwa indikator indikator yang valid 
(>0,30), berturut-turut yaitu X1.1, X1.2, X1.3, X1.4, X1.5, X1.6, X2.1, X2.2 X2.3,  
Y1,Y2, Y3, Y4, Y7, Y9, Y10, Y12. dimana hasil tersebut berdasarkan kolom 
Corected Item-Total Correlation.  (dikatakan valid apabila nilainya >0,30). 
4.4.2 Uji Hipotesis 
4.4.2.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
       Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variable 
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Pendidikan (X1) dan Pengalaman Kerja  (X2) secara parsial maupun bersama-
sama terhadap Jenjang Karier karyawan (Y). Perhitungan statistik dalam analisis 
regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan bantuan program SPSS 17.00 for Windows. Hasilnya dapat dilihat 
pada tabel berikut : 
Tabel 4.13  Hasil Analisis Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.700 7.759  7.050 .285 
X1 .552 .589 .096 0.566 .000 
X2 -.191 .116 .227 -.834 .671 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
Y  = 4.700 + 0.552X1 - 0.191X2  + e 
 
Dimana : 
X1 : Pendidikan 
X2 : Pengalaman Kerja  
Y   : Jenjang karier 
e   : Nilai residual 
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal, 
antara lain:  
1. Nilai konstanta persamaan di atas adalah sebesar 4.700 . Angka tersebut 
menunjukkan tingkat Jenjang Karier  yang diperoleh oleh perusahaan bila 
variabel Pendidikan dan Pengalaman Kerja diabaikan.  Artinya ketika kedua 
variabel diabaikan maka variabel Jenjang karier karyawan bernilai positif. 
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2. Variabel Pendidikan memiliki nilai koefisien regresi yang Positif yaitu sebesar 
0,552. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa Pendidikan terhadap Jenjang 
Karier berpengaruh positif. Hal ini menggambarkan bahwa nilai Jenjang Karier  
akan mengalami peningkatan sebesar koefisien pengali dari Pendidikan , 
dengan asumsi variabel independen lain dianggap konstan. 
3. Variabel Pengalaman Kerja memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar (-
0.191). Nilai koefiseien negatif menunjukan bahwa Pengalaman Kerja 
terhadap Jenjang Karier berpengaruh negatif. Hal ini berarti nilai Jenjang 
karier akan mengalami penurunan sebesar koefisien pengali dari pengalaman 
kerja, dengan asumsi bahwa variabel independen yang lain dianggap konstan. 
4. Dari kedua nilai antara variabel Pendidikan dan Pengalaman Kerja  terdapat   
perbedaan dimana variabel Pendidikan lebih dominan berpengaruh terhadap 
Jenjang Karier karyawan dibandingkan dengan Variabel Pengalaman Kerja. 
4.4.2.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk dua varibel bebas digunakan R 
Square, sebagai berikut: 
Tabel 4.14  Hasil Analisis Regresi Berganda 
Model Summaryb 
R R Square Adjusted R Square 
.227a .52 .012 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
67 
 
 
 
Dari hasil analisis yang memengaruhi Jenjang Karier  karyawan pada tabel 
4.14 menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,52 hal ini 
berarti seluruh variabel bebas yakni Pendidikan (X1) dan Pengalaman Kerja (X2) 
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 52% terhadap variabel 
terikat (Y) yaitu Jenjang Karier , sedangkan sisanya sebesar 48% dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain di luar dari penelitian ini. Dengan demikian, hubungan 
kedua variabel dikatakan kuat berpengaruh terhadap jenjang karier karena nilai R 
square mendekati angka 1.  
4.4.2.3 Uji Signifikansi Serempak/Simultan (Uji F) 
       Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya.  
 
Tabel 4.15 
Hasil Perhitungan Uji F 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 29.180 2 14.590 11.303 .000a 
Residual 537.408 48 11.196   
Total 566.588 50    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
       Pada uji F didapatkan hasil F hitung sebesar 11.303 dengan taraf signifikasi 
0.000 (sig ἀ<0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel independen antara lain 
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Pendidikan dan Pengalaman kerja secara simultan dan signifikan berpengaruh 
terhadap Jenjang karier karyawan. 
4.4.2.4Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen (Pendidikan dan Pengalaman kerja) secara individual dalam 
menerangkan variabel dependen (Jenjang Karier).  
 
Tabel 4.16 
Hasil Perhitungan Uji T 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.700 7.759  7.050 .285 
X1 .552 .589 .096 0.566 .000 
X2 -.191 .116 .227 -.834 .671 
 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17  
Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara parsial : 
1. Variabel Pendidikan (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Pendidikan (X1) terhadap 
Jenjang Karier Karyawan (Y) diperoleh nilai t hitung = 0,566 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas  
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,028. Hal ini berarti variable 
Pendidikan (X1) berpengaruh secara parsial pada taraf (α)= 5% Jenjang Karier 
karyawan  (Y). 
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2. Variabel Pengalaman  Kerja (X2) 
       Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Pengalaman Kerja (X2) 
terhadap Jenjang Karier Karyawan (Y) diperoleh nilai t hitung =  -0,834 dengan 
tingkat signifikansi 0,671. 
       Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas  
signifikansi α > (0,05) yaitu tingkat signifikansi 0,671. Hal ini berarti variabel 
Pengalaman Kerja (X2) tidak berpengaruh secara parsial terhadap Jenjang 
Karier Karyawan (Y).  
 
4.5 Pembahasan Hasil Penelitian  
       Berdasarkan hasil pengolahan data diatas, penelitian ini menunjukkan 
bahwa variabel  Pendidikan dan Pengalaman Kerja mempunyai pengaruh secara 
signifikan terhadap Jenjang Karier, dimana pada tabel 4.15 nilai F hitung sebesar 
11.303 dan taraf signifikasi sebesar 0,000 (sig α < 0,05) hal ini sesuai dengan 
hipotesis yang diajukan. 
       Dari hasil pengujian parsial (Uji T)  menggunakan program SPSS 17,0 diatas 
dapat dilihat pengaruh variable Pengalaman Kerja terhadap Jenjang Karier 
sangat rendah dibanding dengan variable Pendidikan. Berdasarkan hasil uji 
regresi antara Pengalaman Kerja terhadap Jenjang Karier terdapat Hubungan 
yang Negatif dan tidak signifikan hal ini mendefinisikan bahwa Untuk 
meningkatkan promosi jabatan pegawai maka pengalaman kerja dari seorang 
karyawan atau tenaga kerja belum berpengaruh. 
selanjutnya mengenai variable Pendidikan  terhadap Jenjang Karier karyawan. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa variable Pendidikan yang paling  dominan 
mempengaruhi Jenjang Karier karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia 
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(Persero) Tbk Tamalanrea Cabang Makassar. Tanda koefisien regresi X2 yang 
menunjukkan hubungan yang searah, artinya jika variable Pendidikan meningkat 
ke arah yang lebih positif maka Jenjang Karier karyawan akan meningkat pula. 
       Gambaran variable Pendidikan pada  PT. Bank Negara indonesia (Persero) 
Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar  yang diambil dari 2 (dua) indikator yaitu 
Latar Belakang Ijazah dan Kesesuaian Pendidikan dengan Pekerjaan. Dari 
kedua indikator tersebut, skor total paling tinggi adalah pada indikator 
Kesesuaian Pendidikan dengan Pekerjaan dimana dalam pekerjaannya  sesuai 
dengan tingkat pendidikan yang dimilki sehingga mampu bertanggung jawab dan 
mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu dengan keterampilan dan 
pengetahuan yang sesuai dengan bidang pekerjaan karyawan miliki dalam 
melaksanakan pekerjaan mereka. Selain itu indikator variable Pendidikan yang 
mempengaruhi Jenjang Karier karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar adalah Latar Belakang Ijazah 
dimana persyaratan pekerjaan sesuai dengan tingkat ijazah dan memiliki 
kompetensi yang mampu bersaing dengan karyawan lainnya dalam 
menyelesaikan pekerjaan sehingga variable pendidikan mempengaruhi jenjang 
karier karyawan. 
Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa 
variable Pendidikan (X1) dan Pengalaman kerja (X2) memiliki pengaruh yang 
signifikan  terhadap Jenjang Karier karyawan (Y), maka hipotesis pertama dalam 
penelitian ini dapat diterima. Selanjutnya variabel Pendidikan memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap Jenjang Karier karyawan pada  PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. Sehingga hipotesis 
kedua pada penelitian ini yang menyatakan bahwa variable Pendidikan paling 
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dominan berpengaruh terhadap Jenjang Karier karyawan terbukti dan dapat 
diterima. 
 
IMPLIKASI PENDIDIKAN DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP JENJANG 
KARIER  
       Berdasarkan hasil penelitian pendidikan dan Pengalaman Kerja terhadap 
Jenjang karier karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea 
Cabang Makassar dapat disimpulkan bahwa tingkat Pengalaman Kerja dalam 
menentukan posisi jabatan, perusahaan belum efektif dalam mengelolah 
penempatan yang tepat bagi karyawan karena tidak memperhatikan pengalaman 
kerja karyawan sebelumnya sehingga banyak posisi jabatan yang tidak sesuai 
dengan bidang dan kemampuan karyawan dan variable pengalaman kerja saat 
ini berada pada tingkat terendah. Oleh karena itu pihak Manajemen perbankan 
perlu melakukan pengembangan karena pada hakekatnya ditujukan untuk 
menyesuaikan persyaratan atau kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakan 
pekerjaan sesuai posisi jabatan dengan kualifikasi pendidikan dan pengalaman 
kerja yang dimiliki karyawan. 
Selanjutnya untuk variable  Pendidikan, hendaknya pihak manajemen agar 
lebih memperhatikan faktor-faktor Pendidikan seperti Latar Belakang Ijazah dan 
Kesesuaian Pendidikan dengan Pekerjaan yang mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap Jenjang Karier. Sehingga karyawan dapat memberikan pengaruh yang 
optimal dalam meningkatkan mutu dan kualitas kerja karyawan. Untuk 
mengembangkan sikap-sikap positif tersebut kepada pegawai, sebaiknya pihak 
manajemen atau pimpinan harus terus memperhatikan tingkat pendidikan para 
pegawainya agar jabatan atau posisi pegawainya mengalami peningkatan yang 
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sesuai dengan tingkat pendidikan, mengingat  Jenjang Karier merupakan bagian 
dari kepuasan karyawan yang bergantung pada tingkat pendidikan yang 
memadai untuk mewujudkan Jenjang Karier yang lebih tinggi. Hendaknya 
pimpinan lebih memberikan perhatian berupa penghargaan yang dapat 
diwujudkan dalam bentuk jabatan, posisi atau jenjang karier yang lebih tinggi 
sesuai dengan tanggung jawab karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1  Kesimpulan 
       Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pendidikan dan 
Pengalaman Kerja terhadap Jenjang Karier karyaan pada PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar dan untuk mengetahui 
variabel yang dominan paling berpengaruh. Dari rumusan masalah penelitian 
yang diajukan, berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dan pembahasan 
yang telah dikemukakan, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1.  Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Pendidikan dan 
Pengalaman Kerja terhadap Jenjang Karier karyaan pada PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar. Dengan demikian 
hipotesis pertama diterima. 
2. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, variabel Pendidikan (X1) 
merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap Jenjang 
Karier karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 
Tamalanrea Cabang Makassar, sehingga hipotesis kedua terbukti dan dapat 
diterima. 
3. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, variabel Pendidikan (X1) 
merupakan variabel yang secara parsial berpengaruh terhadap Jenjang 
Karier karyawan, sedangkan Pengalaman Kerja (X2) merupakan variable 
yang secara parsial tidak berpengaruh terhadap jenjang Karier karyawan 
pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang 
Makassar 
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5.2 Saran 
       Dengan memperhatikan hasil analisa dan pembahasan diatas, maka saran-
saran untuk dapat dijadikan bahan masukan kepada PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar dalam  Memperhatikan Tingkat 
Pendidikan dan Pengalaman Kerja terhadap Jenjang Karier karyawan, antara 
lain sebagai berikut : 
5.2.1 Saran Untuk Perusahaan 
1. Pihak manajemen perlu memperhatikan faktor Pengalaman Kerja dan 
melakukan pengembangan kepada karyawannya untuk dapat menyesuaikan 
persyaratan atau kualifikasi yang dibutuhkan untuk menyesuaikan pekerjaan 
sesuai dengan posisi atau jabatan yang dimiliki karyawan. 
2. Pihak manajemen hendaknya lebih memperhatikan segala bentuk Pendidikan 
yang dimilki karyawan seperti latar belakang ijazah dan kesesuaian 
pendidikan dengan pekerjaan yang dapat dijadikan syarat untuk penempatan 
posisi sehingga karyawan dapat mengalami peningkatan jenjang karier 
karyawan yang lebih tinggi sesuai dengan tanggung jawab dan dapat 
memberikan pengaruh yang optimal dalam meningkatkan mutu dan kualitas 
karyawan. 
5.2.2 Saran Untuk Penelitian Mendatang 
1. Bagi peneliti – peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian serupa, 
agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan mengangkat objek 
penelitian pada perusahaan lainnya dengan jenis pekerjaan yang berbeda. 
2. Menambahkan variabel bebas selain Pendidikan dan Pengalaman Kerja yang 
mungkin berpengaruh terhadap Jenjang Karier karyawan. 
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5.3  Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden yang cukup 
padat. 
2. Masih tingginya keengganan karyawan dalam menjawab pertanyaan-
pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal ini 
tampak dalam jawaban responden yang banyak mengumpul pada daerah 
jawaban ragu-ragu sehingga hal ini memungkinkan adanya jawaban-jawaban 
yang bias. 
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SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Saudara (i) 
Di Tempat 
 
Dengan hormat,  
Saya mahasiswi Universitas Hasanuddin Program Studi Manajemen Sumber 
Daya Manusia, 
Nama  :  Indrayani 
NIM  :  A21109261 
Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Karyawan PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Makassar untuk berpartisipasi menjawab 
kuesioner yang saya ajukan, guna pembuatan/penulisan skripsi sebagai tugas 
akhir kuliah saya di Universitas Hasanuddin. Kuesioner ini dimaksudkan untuk 
mengetahui sejauh mana “Pengaruh Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Terhadap jenjang Karier Karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) 
Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar”. 
Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua 
jawaban Anda akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak 
yang tidak diinginkan maka dalam kuesioner ini tidak perlu mencantumkan nama. 
 
 
 Atas kesediaan dan kerjasama Anda, saya ucapkan terima kasih. 
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A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara mengisi 
data berikut terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan 
secara rahasia). 
Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda silang [X] pada kotak 
yang disediakan. 
1. Jenis kelamin Anda: 
[1] Pria     [2] Wanita 
2. Berapakah usia Anda: 
[1] 20-35 tahun   [2] 35-45 tahun   [3] >45 
tahun 
3. Tingkat pendidikan terakhir Anda: 
[1] SLTA/ Sederajat   [2] Diploma    [3] S1 
[4] Lainnya:     
4. Sudah berapa lama Anda bekerja: 
[1] 1-2 tahun    [2] 2-4 tahun    [3] 4-6 
tahun   
[4] >6 tahun 
5.  Apakah posisi/jabatan Anda sejak pertama bekerja? _______________ 
6. Apakah posisi/jabatan Anda sekarang?         
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B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
 
1. Dari daftar pertanyaan yang ada dikelompokkan dalam 3 (tiga) bagian 
utama indikator pengukuran. 
2. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu diskripsi masing-masing 
pertanyaan sebelum memberikan jawaban. 
3. Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda silang 
(X) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban 
saja yang dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. 
4. Isilah secara singkat apabila ada pertanyaan yang membutuhkan 
penjelasan. 
5. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternative jawaban yang 
mengacu pada teknik skala Likert, yaitu: 
 Sangat Setuju   (SS) = 5 
 Setuju    (S) = 4 
 Ragu-ragu    (N) = 3 
 Tidak Setuju  (TS) = 2 
 Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 
6. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya,oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 
sebenarnya dan seobjektif mungkin. 
 
 
 
 
84 
 
 
 
 
 
 
No Pendapat Tentang Jenjang karier 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
1 Stuktur organisasi di tempat saya bekerja, saya 
memahami dan mengerti dengan jelas 
     
2 Setiap jenjang jabatan di tempat saya bekerja, saya 
mengerti dengan baik persyaratan yang harus dimiliki 
     
3 Saya mempunyai persyaratan yang memadai untuk 
jenjang jabatan dalam pekerjaan saya 
     
4 Saya merasa bahwa kemampuan saya sangat 
dibutuhkan oleh lembaga 
     
5 Saya pernah dievaluasi kinerjanya atas hasil kerja saya 
selama ini 
     
6 Saya pernah diajak berdialog dengan pimpinan saya 
mengenai karier saya 
     
7 Saya pernah studi lanjut atas izin lembaga      
8 Saya pernah mengikuti pelatihan yang ditugaskan oleh 
lembaga 
     
9 Saya pernah mendapat penghargaan dari lembaga atas 
prestasi kerja saya 
     
10 Saya tidak pernah kena sanksi atas penyelesaian 
pekerjaan saya 
     
11 Saya pernah dipromosikan ke jenjang jabatan yang 
lebih tinggi selama saya bekerja 
     
12 Saya pernah mengalami rotasi pekerjaan dari pekerjaan      
DAFTAR KUESIONER 
Pengaruh Pendidikan dan Pengalaman Kerja Terhadap Jenjang Karier 
Karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Tamalanrea Cabang Makassar”. 
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yang satu kepekerjaan yang lainnya 
13 Ijazah atau sertifikat yang saya miliki sesuai dengan 
persyaratan pekerjaan 
     
14 Saya memiliki kompetensi yang mampu bersaing 
dengan karyawan lainya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
15 Jabatan saya terakhir sepadan dengan strata 
pendidikan yang saya miliki (D1,S1,Pasca Sarjana)  
     
16 Bidang pekerjaan saya, sesuai dengan pendidikan yang 
saya miliki 
     
17 Dengan tingkat pendidikan yang saya miliki, saya 
mampu bertangung jawab atas pekerjaan saat ini 
     
18 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 
waktu dengan keterampilan dan pengetahuan 
     
19 Jenjang karier saya ini dipengaruhi lama masa bekerja 
pada PT.X sebelum bergabung dengan PT.BNI 
(Persero)Tbk.Cabang Makassar 
     
20 Level jabatan saya lebih baik saat ini dibanding level 
jabatan sebelumnya pada PT.X 
     
21 Jumlah posisi atau jabatan yang saya miliki lebih banyak 
pada PT.X 
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Uji reabilitas X1 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.363 6 
 
 
 
 
Uji reabilitas X2 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.791 3 
 
 
Uji Reabilitas Y  
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.724 12 
 
Uji Validitas 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
X1.1 76.4333 13.840 .390 
X1.2 76.4000 13.559 .378 
X1.3 76.7000 13.734 .436 
X1.4 76.7333 13.237 .431 
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X1.5 76.4000 13.076 .353 
X1.6 76.4333 12.599 .324 
X2.1 77.4333 12.461 .374 
X2.2 77.3333 12.920 .404 
X2.3 77.4333 13.082 .423 
Y1 76.4000 12.386 .314 
Y2 76.4333 13.357 .366 
Y3 76.5333 12.671 .326 
Y4 76.5000 13.017 .343 
Y7 76.9000 11.679 .311 
Y9 76.8333 11.454 .301 
Y10 76.5333 13.361 .386 
Y12 76.6333 12.930 .382 
 
Uji R square 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
1 .227
a
 .52 .012 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
UJI F 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 29.180 2 14.590 11.303 .000
a
 
Residual 537.408 48 11.196   
Total 566.588 50    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
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UJI T 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.700 7.759  7.050 .285 
X1 .552 .589 .096 0.566 .000 
X2 -.191 .116 .227 -.834 .671 
a. Dependent Variable: Y 
 
